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PREAMBULE

Suite a la signaturc d’un accord sur Je départ anticipé de fin de carriere le 18 juillet 2007, la Direction de LCL
avait pris ’engagement d’ouvrir une négociation sur les parcours de carriére chez LCL et notamment sur la
deuxiéme partic de carriére professionnelle afin de réfléchir aux dispositions a prendre pour maintenir dans
’emploi les salariés nés en 1954 et aprés, qui poursuivront leur carriére chez LCL, compte tenu de
’allongement de la vie professionnelle.

Le 27 juin 2008, la 1%° réunion de négociation relative au parcours de carriére et au développement
professionnel incluant un paragraphe sur la deuxiéme partie de carriére, s’est engagée entre CREDIT
LYONNAIS SA (ci-aprés dénommé LCL) et les cing organisations syndicales représentatives (CFDT, CFTC,
CGT, FO ct SNB).

Cette négociation globale relative au parcours de carriére et au développement professionnel donnera lien &
onze séances dont celle du 8 septembre 2009 au cours de laquelle deux organisations syndicales ont souhaité
que les dispositions relatives a la deuxiéme partie de carriére soient dissociées de la négociation relative au
parcours de carriére.

Au terme des différentes réunions de négociation menées en paralléle sur les deux thémes, un projet d’accord
spécifique & ’emploi des seniors chez LCL a été présenté pour consultation au Comité Central d’Entreprise
lors de sa séance du 10 décembre 2009, 1l a été précisé au cours de cette séance qu’en I'absence d’accord, les
mesures présentées seraient reprises dans le cadre d’un plan d’action.

Une seule organisation syndicale, le SNB, a signé Ie dit accord (annexé au présent plan d’action) en date du 18
décembre 2009,

Cette organisation syndicale, qui a souscrit & cet accord en raison de la démarche misc en ceuvre par la
Direction de LCL en faveur du maintien dans I’emploi des salariés seniors chez LCL, souhaite ainsi s’engager
sur une durée de trois années pour accompagner des mesures qui vont concerner environ 11 500 salariés de
L.CL 4gés de plus de 45 ans.

Toutefois, la signature de cet accord par cette organisation syndicale, qui a obtenu 26,25 % des suffrages lors
des derniéres élections, ne permet pas de le qualifier d’accord collectif.

Compte tenu de ces éléments, il est donc établi le présent plan d’action dans les conditions prévues par les
articles L..138-24 4 L 138-28, R 138-25 4 R 138-31 et D- 138-25 du code de la sécurité sociale, tels qu’ils
résultent de Iarticle 87 de la loi de financement de la sécurit¢ sociale pour 2009 et de ses décrets d’application.

Cette démarche, qui s’articule autour de divers domaines d’action précisés ci-aprés, s’inscrit ¢galement dans le
cadre des engagements pris par la profession en application de 'accord du 9 juillet 2008 sur la non
discrimination par 1’age ¢t ’emploi des seniors dans la banque. Ce plan d’action sera applicable aux salariés
« seniors » de LCL y compris ceux mis a disposition dans une autre entreprise.

La notion de senior n’est pas définic par les textes de maniére uniforme. Si I’ige minimum & prendre en
compte peut &tre fixé 4 45 ans (en référence a Uentretien de deuxieme partie de carriére) certaines dispositions
comme 1’objectif de maintien dans I’emploi des salariés dgés visent les salariés de 55 ans et plus. Il est donc
convenu de considérer que les dispositions énoncées au titre du présent plan d’action concernent les salariés
ayant aun moins 45 ans A Pexception de celles pour lesquelles un dge différent a ¢t¢ fixé compte tenu de
I’objectif poursuivi,
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I- OBJECTIF GLOBAL CHIFFRE

L’entreprise se fixe un objectif global de maintien dans ’emploi des salariés dgés de 55 ans et plus.

Les actions choisies ot précisées ci-aprés par le présent plan d’action en faveur du maintien dans Pemploi des
seniors doivent permettre de faire progresser sur une période de trois ans ’ge moyen de départ des seniors 4
partir de 55 ans tous motifs confondus.

L’objectif de L.CL est :
= d’augmenter I’Age moven des départs entre le 17 janvier 2010 et le 31 décembre 2012

d’au moins un semestre par an,

= cet fige moyen s’établissant au 31 décembre 2008 4 57,7 ans, il devrait donc atteindre 59,5 ans a
fin 2012,

L’évolution de I’ige moyen des départs des seniors a partir de 55 ans scra examinée dans le cadre du suivi
annuel de la mise en ceuvre des dispositions du présent plan d’action, tel qu’il est prévu au chapitre 3.

I - DOMAINES D’ACTION

Afin d’atteindre cet objectif de maintien dans 1’emploi des salariés 4gés de 55 ans et plus, I'entreprise mettra en
ceuvre des mesures dans le cadre de différents domaines d’action,

Trois domaines d’action parmi les 6 énumérés par le décret d’application de ['arficle 87 de la loi de
Sfinancement de la sécurité sociale pour 2009 ont été refenus :

- Domaine d’action n°1 : Anticipation de I’évolution des carriéres professionnelles
- Domaine d’action n°2 : Développement des compétences et des qualifications et accés a la formation
- Domaine d’action n®3 : Transmission des savoirs et des compétences et développement du tutorat

Pour chacun de ces trois domaines d'action, il a été déterminé des mesures assorties d’un ou plusieurs
objectifs chiffrés dont la réalisation est mesurée au moyen d'indicateurs, lesquels sont décrits dans le
présent plan d’action.

En complément de ces dispositions, LCL souhaite également préciser :
- un certain nombre de points d’attention et de suivi de Uemploi des seniors chez LCL,
- des mesures tendant & favoriser la transition entre la fin de son activité professionnelle et sa future
retraite.
Ces mesures sont annexées au présent plan d’action.

Une synthése du plan d’action est précisée dans le tableau également annexé au présent document.




Premier domaine d’action : Anticipation de I’ évolution des carriéres professionnelles

1- Les grands axes d’action

Ces mesurcs s articulent autour de trois grands axes d’action :

1.1 L’affirmation du principe de non-discrimination et de [I’égalité de traitement
intergénérationnelle
LCL affirme son attachement au principe de non-discrimination du fait de I'ige tout au long de la carriére
professionnelle des salariés, notamment en ce qui concerne la gestion de la carritre professionnelle, I’évolution
de carri¢re, la mobilité, "accés 4 la formation professionnelle ou la rémunération.

1.2 La gestion des salariés en deuxiéme partie de carriére
La poursuite pour le salarié semior d’une carriére professionnelle au scin de Ientreprise et d’une activité
professionnelle motivante passe par la mise en place d’un processus de gestion spéeifique au sein duquel sont
impliqués des professionnels de la gestion des ressources humaines sensibilisés aux problématiques et enjeux
du suivi de cette population.

A cet effet I’entretion professionnel de deuxiéme partie de carriére issu de 1’accord national interprofessionnel
relatif & emploi des seniors du 13 octobre 2003, repris dans 'accord de branche du 9 juillet 2008 sur la non
discrimination par I’Age et Uemploi des seniors dans la bangue, doit permettre au salari¢ senior de bénéficier
d’un moment d’échange privilégié et adapté.

Ainsi, chaque salarié¢ se voit proposcr a partir de 45 ans un entretien professionnel de deuxieme partie de

carriére. Par la suite, le salarié qui le souhaite bénéficiera,  sa demande, tous les 5 ans d’un nouvel entretien

professionnel de deuxiéme partic de carriére.

Cet entretien destiné notamment a recenser les compétences actuelles du salarié ainsi que son potentiel de

développement, doit permettre de maintenir ou relancer une dynamique de carriére. Par ailleurs, il permet au

salarié, avec 'appui notamment du Gestionnaire des Ressources Humaines, de s’impliquer dans la gestion de

sa seconde partie de carriére ¢t de faire un point sur son parcours professionnel pour :

— analyser celui-ci ;

— identifier et exprimer ses motivations ;

—  identifier et metire en évidence ses compétences

—  repérer ses potentiels |

—  évoquer son évolution professionnelle et salariale ;

~ étudier les opportunités professionnelles susceptibles de lui étre proposées dans Ientreprise ;

~ identifier les grandes orientations a venir dans le cadre d’un projet professionnel, répondant a la fois a ses
aspirations et aptitudes, et aux besoins de LCL. En cas de besoin de réflexion approfondic sur ce projet
professionnel, un bilan de compétence pourra alors étre envisagé.

Cet entretien peut également étre 'occasion d’identifier des compétences particuliéres Iui permettant de
s’engager dans une éventuelle action de tutorat, ou encore de participer & des groupes d’échanges de pratiques
permettant ainsi la transmission des connaissances et des savoir faire,

Au cours de cet entretien, des besoins de formation peuvent étre détectés, soit pour conforter I’employabilité du
salarié dans son emploi, soit dans le cadre d’un projet de changement d’orientation professionnelle. Pour les
salariés Agés de 55 ans et plus, les formations arrétées au cours de cet entretien se déroulent pendant le temps
de travail.
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