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GUI DE D6UTI LI SATI ON DU RECUEI L

Suite a la restructuration intervenue au ler juillet 2000 au niveau du Groupe Casino,

| es acti viSod@® Cabieo Fradce xont été « éclatées » en différentes
soci ® ®s nouvell es, personnes moDisaibduttosetet |, n c
exploitation des magasins », la Société Distribution Casino France.

Cette restructurati on aaticlelnlB28aalinéa®R7 du Godepdp | | c at |
Travai l et |l e maintien des accerddsg ecglulsgatdia
30 septembre 2001.

Conf or mPment "’ la | ®gi sl ation, une n®goci at
dé®l aborer | a gdlesth @plicabl®au dein des l&a Sotiétét Distribution

Casino France.

Ainsi, un accord général de substitution a été signé le 1*" ao(t 2001 qui reprend et

mai ntient en int®gralit® | es diff®rents acc
collectifau s e i n-Saciété CadireoFrance.

Il a été décidé i en concertation avec les organisations syndicales i de mettre en
forme le présent « Recueil des accords Distribution Casino France ».

Il est constitué de huit titres :

Quatred dent r e erutx kxrnstlabeccord Casino France d
a servi de base :

- Relations individuelles de travail

- Orientation et formation professionnelle

- Relations collectives du travail

- Egalité professionnelle entre les femmes et les hommes

Quatre titresont®t ® cr ®®s pour permettre | 6int®grat.
depuis 1996 :

- Durée et organisation du travail
- Le travail a temps partiel

- Congés

- Handipacte
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Ces différents titres sont divisés en rubriques. Dans les différentes rubriques, ont été
inttgr ®es | es dispositions de | 6accord Casino
des différents accords signés depuis, a savoir :

Temps partiel du 5 janvier 1998

Permanences et astreintes du 5 janvier 1998

Classifications du 13 février 1998 et son avenant du 1*" décembre 2000

«Ombrelleé sur | 6am®nagement et |l a r®duction
1999 et ses avenants des 19 avril et 5 juillet 2001

Accord social du 30 avril 2001

Prévoyance « employés.ouvriers » du 10 décembre 2001

Accord salaire du 8 mars 2002

Travail de nuit du 11 juillet 2002

Accord salaire du 27 février 2003

Accord sur les astreintes du 4 mars 2004

Accord relatif ” | 6®gal i t® professionnell
8 septembre 2005

Accord sur | a Val i daxpériencedd6gwn2006 qui s et de
Avenant prévoyance du 21 décembre 2006

Accord passerelle du 5 janvier 2007 (transfert Force de Vente Serca a DCF)

Accord salaire du 10 mars 2007

Avenant prévoyance du 17 décembre 2007

Accord salaire du 19 février 2008

Accord sur la répartition du taux de cotisation retraite du 19 février 2008

Avenant prévoyance du 5 mai 2008

Avenant du 18 décembre 2009

Avenants du 25 janvier 2010

PV de désaccord NAO du 3 mars 2010

Accord salaire du 21 février 2011

Avenant 1 et 2 du 28 avril 2011

Avenant astreinte du 11 juillet 2011

Accord salaire du 21 février 2012

PV de désaccord NAO du 15 mars 2013

PV de désaccord NAO du 6 mars 2013

Accord collectif doéentreprise sur |l a dur ®e
conditions de travail du 6 mars 2014

i PV de désaccord NAO du 3 avril 2015

T Accord collectif déoentreprise sur |l a dur ®e
conditions de travail du 3 avril 2015

Les annexes de | 6accord doéentreprise du 19
les différentes rubriques, ce qui facilite la consultation du texte.

Dix-septannexesd e me ur ent:, i sbagit
- Des régles a suivre pour le déplacement des délégués syndicaux et membres des
d®l ®gations syndical es N | 6occasi on des

réunions de CCE

- Des textes des accords :
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- Sur | 6am®l ioration des droits individa
de travail du 27 septembre 1993 et son avenant du 28 septembre 2004

- Sur la Formation Professionnelle au niveau du Groupe du
11 mars 2005

- Surl es modalit®s dobdébaccompagnement de |
29 avril 2005

- Sur | 6Egal i t ® des Chances, | a Di ver
Discriminations du 14 octobre 2005 et ses avenants du 15 mai 2009 et
26 Mai 2011

- Frais de Santé du 5 mai 2008 et son avenant du 16 septembre 2010

- Compte Epargne Temps Groupe Casino du 20 mai 2008 et ses
avenants des 25 juin, 9 septembre, 25 septembre 2009 et 15
septembre 2012

- Accord sur l a mise en place doéun Pl a
Collective (PERCO) du 25 septembre 2009

- Accord SST du 8 décembre 2010

- Accord égalité professionnelle du 21 novembre 2011 et son avenant du
11 mai 2015

- Accord pénibilité du 4 juillet 2012
- Accord dialogue social du 5 novembre 2012
- Accord cong® de | 6aida202 fami l i al du 7

- Avenant du 10 mai 2013 ° | 6accord sur
emplois et des compétences au sein du Groupe Casino

- Accord du contrat de génération du 24 juillet 2013
- Accord sur | 6emploi des travailleurs nh
- Accord RSE du 18 avril 2014

- Accord sur l a mise en place dabiine i nd
2014

*kk
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TITRE |
RELATIONS INDIVIDUELLES DE TRAVAIL

1-1 - CONTRAT DE TRAVAIL

Les membres du personnel de la Société Casino France ont un contrat de travail
écrit et individuel.

Ce contrat caractérise les relations professionnelles spécifiques qui les unissent a la
societe.

Il précise (sans que cette liste soit limitative) :

- la date d'engagement

- Il'emploi et la qualification

- le régime horaire

- les conditions de sa rémunération
- les conditions de sa mobilité

- la durée de sa période d'essai

et un certain nombre de dispositions diverses plus spécifiguement liées au poste, aux
fonctions et a I'établissement dans lequel elles s'exercent (conditions de travail,
vétements de travalil, etc.).

1-1.1 - Politique d'emploi :

La politiqgue d'empl oi mi se en Tuvre dans
principes simples et essentiels :

1 une sélection consciencieuse du personnel tant sur le plan des aptitudes
professionnelles que sur la capacité a acquérir des compétences
nouvelles et a rejoindre une équipe ;

1 un accueil privilegié du nouvel arrivant dans son environnement

professionnel, afin de favoriser son intégration dans la société et son
adaptation a I'emploi considére ;

1 la promotion interne doit étre favorisée chaque fois que cela est possible ;
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1 certaines demandes d'emploi ou de réemploi sont examinées en priorité :

- celles des membres du personnel travaillant sous contrat a durée
déterminée

- celles des membres du personnel travaillant & temps partiel

- celles du conjoint ou d'un enfant d'un membre du personnel invalide
ou décédé

- celles des personnes dont le contrat de travail a été rompu par
Casino France depuis moins d'un an pour raison économique.

1-1.2 - Essais :

La sélection du personnel faisant I'objet d'une attention toute particuliere, la
période d'essai est essentiellement destinée a permettre :

- au nouvel embauché, d'apprécier et de se familiariser avec la culture de
I'Entreprise et les caractéristiques de ses fonctions et responsabilités ;

- al'encadrement, de le guider et de I'apprécier dans les premiers mois de
son intégration.
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1-2 - CLASSIFICATIONS

La méthode de classification appliqguée dans I'Entreprise est le fruit des réflexions qui
avaient été engagées en 1992 et qui avaient abouti a la classification adoptée dans
les accords de février 1993 réduisant le nombre de coefficients et permettant ainsi
d'obtenir une excellente lisibilité sur les différents emplois de I'Entreprise.

Par ailleurs, suite a la signature au niveau de la Branche professionnelle de I'accord

du 30 mai 1997 repris au titre IV de la Convention Collective Nationale du Commerce

de Détail et de Gros a Prédominance Alimentaire du 12 juillet 2001. La classification

a ®t ® adapt ®e aux sp®cificit ®ssuitd&ladigiairet r epr i
de | apasserllee cdu 13 f®vrier 1998 sur | a mise
classifications et son avenant du 1*" décembre 2000 :

1-2.1 - Personnel Employés.Ouvriers
La filiere Employés.Ouvriers s'étend du niveau 1 au niveau 4.

Une liste des emplois repéres est déterminée par Branche afin de permettre
une meilleure adaptation des libellés des emplois a l'activité.

Les partenaires sociaux ont constaté que certaines fonctions ou nouveaux
m®ti ers pratiqgu®s dans | 6Entreprise ne
emplois reperes, notamment :

- Réceptionnaire

- Httesse dbéaccueil
- Cellule prix

- Service coffre

- Pool comptable

- Service carte Cofinoga

- R.C.G.U.

- Etc.

l'l's ont par ailleurs constat® quodi l e Xi s
Nationale du 12 juillet 2001 une méthodologie qui devrait permettre de

classer ces fonctions et ces nouveaux métiers dans les niveaux déja

existants.

Pour ce faire, ils ont décidé de mettre en place une commission paritaire de

travail qui étudiera les nouveaux métiers et les classera dans les fonctions

reperes existantes.

Cette commission sera composée de :

- Deux représentants par organisation syndicale représentative
- De six représentants de la Direction.

Elle se réunira chaque fois que nécessaire
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Période d'accueil dans la fonction

La période d'acquisition progressive des compétences nécessaires a la
fonction dite "période d'accueil dans la fonction" prévue a l'article 4-5 de la
Convention Collective Nationale du 12 juillet 2001 est réactualisée de la
facon suivante :

Niveau 1 3 mois au lieu de 6 mois

Niveau 2 6 mois - inchangé

Niveau 3 12 mois - inchangé

Niveau 4 18 mois au lieu de 24 mois.

Acompterdul®j uin 2003, |l e passage ~ | 0®chelor
ddaccuei |l t e ldessusdevientadt@fatiqmei e c i

En cas dbéabsent ®i sme dur a-ad seralpralongé®dei ode d
la durée de cet absentéisme.

Il est précisé que cet aut omati s me de changement d
éventuellement étre supprimé si par un acte managérial il était décidé de
r®duire | a p®riode dbéaccueil
En cas de promotion interne a une fonction de niveau 3 ou 4, la durée de la
p®ri ode doéac c ufenctibn cdncemn@& est @duite de nhoié.
1-2.2 - Personnel d'encadrement :
Agent de maitrise
La filiere Agent de Maitrise comprend les niveaux 5 et 6.
Passage du niveau 5 au niveau 6 « Agent de maitrise confirmé »
Pour étre assimilé « confirmés », les agents de maitrise devront :
- Soit parfaitement maitriser leur fonction
- Soit °tre dans | e cadre cd@éwutih par c.
partagé »
De plus,t ou't agent de ma trise de niveau 5
changé depuis 3 ans sera recu par sa hiérarchie pour faire un point sur la
ma  trise de sa fonction et/ ou ses possi bi
Cadre
La classification FCD prévoit trois niveaux :
Niveau 7

Les fonctions du niveau 7 comportent la participation a I'élaboration des
objectifs et a la réalisation de ceux-ci dans son unité (établissement, service).
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Niveau 8
Les fonctions du niveau 8 exigent la responsabilité du choix des moyens et
de la réalisation des objectifs.

Niveau 9

Les fonctions de responsabilité majeures sont classées dans le niveau 9.
Elles se caractérisent par la participation a la définition de la politique de
I'Entreprise.

Les partenaires conviennent :

1 D'intégrer les Cadres Supérieurs qui correspondent a la définition de
fonction du niveau 9 dans un niveau supplémentaire dénommé "hors
classification" (la définition de ce niveau étant celle du niveau 9 de la
convention collective nationale)

M De redéfinir un nouveau contenu au niveau 9, les niveaux 7 et 8
demeurant inchangeés.

Définition du niveau 9

La fonction du niveau 9 exige la responsabilité du choix des moyens et de la
réalisation des objectifs, ainsi qu'une compétence importante sur le plan
administratif, commercial, technique et également sur le plan de la gestion.

En conséquence, l'ensemble de la population Cadre de la Société
Distribution Casino France sera classée dans le respect du contenu des
niveaux 7 a 9 permettant ainsi de gérer au plus prés des données et des
métiers propres a I'Entreprise. En outre, les partenaires qui considérent que
le métier de base de l'entreprise est celui de Directeur de magasin,
repositionnent les emplois repéres de Directeur de la maniére suivante :

- Directeur de Supermarché niveau 7 et niveau 8
- Directeur d'Hypermarché niveau 8 et niveau 9.

Supermarchés

Mise en place de la fonction « manager confirmé niveau 7 » pour étre
manager en position de directeur adjoint.
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Promotions

NAO 2014: La direction sbdbengage ° accompagner t
do®chel on doune revalorisation de salaijre,
est supérieur ou égal au minimum du nouveau niveau ou du nouvel échelon.

De pl us, au titre de | 6ann®e 2014, topte pr
sbaccompagnera doébune augmentation de s3l aire

1-2.37 Vendeurs Multimédia et/ou Maison :
Fonctions repéres

La classification de la Convention Collective Nationale du Commerce de Détail et de
Gros a Prédominance Alimentaire comprend deux définitions de vendeurs :

Niveau 2 1 Vendeur/Vendeuse
Niveau 31 Vendeur/Vendeuse Technique

Uned ®f i ni ti on versgleurled eenxpilsotie cgdans | a CCN de | 6
reprise dans | 6accord Serca. Cette d®finit.i
pr® / us dans | a CCN de | 6audiovisuel

- la complexit® de | dacti on,

- I 6aut onomi e, respodsabiité,t i ati ve, | a

- la formation, | 6exp®rience, | a comp®tence

était valable pour les quatre niveaux qui étaient utilisés a Serca :

- Niveau l2  Vendeur débutant

- Niveau I3  Vendeur confirmé

- Niveau lI2 Vendeur tres confirmé
- Niveau lI3  Vendeur tres qualifié.

Aussi, les partenaires sociaux ont décidé, de créer une classification spécifique
« Vendeur Multimédia et/ou Maison » avec cing niveaux :

- 2Vl Vendeur Multimédia et/ou Maison débutant

- 2V2 Vendeur Multimédia et/ou Maison confirmé

- 3v1 Vendeur Multimédia et/ou Maison tres confirmé
- 3V2 Vendeur Multimédia et/ou Maison trés qualifié

- 4V1 Premier Vendeur

Isconviennent ®gal ement de mai nvengaui»rde lha d®f i
fiche emploi repére n° 1 qui était en vigueur a Serca et qui sera applicable a compter

du 1% janvier 2007 au sein de Distribution Casino France pour les cing niveaux

vendeurs Multimédia et/ou Maison.
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Cette classification est complétée par les criteres classant qui étaient en vigueur au

sein de | a CCN de Itéoaserdés,asavoguel et qui son

- la complexit® de | 6acti on,

- Il dautonomie, | O0initiative, | a responsabil
- la formation, | 0exp®rience, | a comp®tence

Viendront se rajouter a ce tableau « classifications », des minimums garantis dont le

montantau jourdelasignat ur e de | 6accord passerelle fig
Du fait de | 6instauration de ce mivendeai e m gar ;
Multimédia et/ou Maison € , |l es partenaires sociaux coOnvi e
de | 6exami ner dgee chague iannéeaans lp @dré deila négociation

annuelle obligatoire.

NAO 2014 :

A compter du 1°" avril 2014, tous les vendeurs actuellement au niveau 2V1 seront
passés au niveau 2V2.

P®ri ode dbéaccueil

Les partenaires sociaux sont convenus de maintenir les dispositions qui étaient en
vigueur a Serca, a savoir :

- Pour les vendeurs débutants Multimédia et/ou Maison, passage au bou;
an de pratigue continue, du niveau vendeur débutant Multimédia et/ou
Maison au niveau vendeur confirmé.

- Lorsque clhtecembaest pas r ®a vendew® edébutant ni v e
Multimédia et/ou Maison é l a situation est examin®e
de 9 mois.

1-2. 4 Remplacements provisoires

NAO 2014 : Les collaborateurs qui se voient confier pendant trois semaines

conscuti ves, |l a responsabilit® dbébune folncti o
au leur, bénéficient proportionnellement au temps passé, du salaire minimum garanti
pour ce ni veau sup®rieur selon H4UBge lanjodal i t

Convention Collective Nationale du Commerce de Détail et de gros a Prédominance
Alimentaire du 12 juillet 2001.

De pl us, tout coll aborateur gui assujre | e
| 6encadr ement absente pendant une p®rijode ¢
mois, se verra attribuer, par mois occupé a ce poste, une prime exceptionnelle
correspondant a 1/12°de | a ci bl e de variable du embr e
Cette prime sera vers®e ¢comme pour I encad
doatteinte deiwtfsabNaeagdriemmacéq u a nt
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1-3 - LA REMUNERATION
1-3.1 - Les rémunérations des membres du personnel répondent a une
Double-préoccupation :

- celle de rémunérer a sa juste valeur l'activité professionnelle individuelle
de chaque collaborateur ;

- celle de rémunérer la contribution apportée par chacun a la communauté
de travail, aux niveaux de |'établissement et du Groupe.

La rémunération se compose de plusieurs éléments :

1-3.1.1. Le salaire mensuel individuel garanti

Il est défini a l'aide du systeme de classification de I'Entreprise et, selon des
grilles de salaires minima spécifiques a la Société supérieures aux grilles de
salaires minima FCD.

Il tient compte des fonctions exercées et du niveau de responsabilité.

A cette somme, il faut ajouter un montant variable, a titre individuel, qui
rétribue, entre autres, le professionnalisme, I'expérience et la contribution

personnelle.

La progression de ce salaire individuel garanti s'effectue par des
augmentations individuelles et/ou générales.

NAO 2012 : Revalorisation des salaires des agents de maitrise :

D6i ci |l e 31 D®cembre 2013, salanés ges agentsdde
mai trise ayant aniermeté ed date 8u larnAsril 2052, de la facon
suivante :

Niveau 5 : revalorisation de sal ai r e 20000 mini mum
Niveau 6 : reval orisation © 21000 mini mum

1-3.1.2. La gratification annuelle (communément appelée 13° mois)

PRINCIPE

Toute personne qui justifie d'une ancienneté calendaire de 6 mois bénéficie
d'une somme équivalant a 1/12° de la rémunération correspondant au temps
de travail effectué entre le 1° décembre de l'année précédente et le
30 novembre de I'année en cours.
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Toutefois, et lorsque le mode de calcul lui est plus favorable sur une année
complete, le salarié qui a été absent en cours d'année pour maladie (dans la
limite de 30 jours calendaires), peut bénéficier d'une gratification annuelle qui
est égale a 1/12° de la somme des salaires forfaitaires mensuels de l'année
considérée.

Elle est versée en principe, au cours de la semaine précédant la semaine de
Noél, toutefois exceptionnellement les personnes qui le désirent pourront
obtenir un acompte entre le 1% juin et le 30 novembre, a valoir sur les droits
déja acquis au titre de cette gratification et ce s'ils justifient des mémes
conditions d'ancienneté a la date de cette demande.

Elle ne fait pas partie de la rémunération totale pour le calcul des congés
payés et n'est pas due en cas de faute lourde sauf pour le personnel
bénéficiant expressément de ce mode de calcul en vertu de laccord
passerelle du 26/02/1993.

MODE DE CALCUL

A Pour I'encadrement :

Le calcul est fait sur la rémunération du mois de novembre, au prorata du
temps de travail de la période considérée.

Il n'est fait aucun abattement pour les absences inférieures ou égales a 180
jours calendaires, au-dela de ce seuil, I'abattement sera de 1/365° par jour.

A Pour le personnel employé.ouvrier :

Eléments de rémunération entrant dans le calcul de la gratification annuelle
des employés et ouvriers :

1 Sont intégrés dans l'assiette de calcul :

- rémunération brute du temps de travalil

- conges payés

- absences pour cause :

A daccident du travail, maladie professionnelle (dans la limite

ininterrompue d'un an)
de congé légal de maternité
de congé légal de paternité
de congé légal d'adoption
d'exercice du mandat syndical

> I I D

- compléments de salaire versés par I'entreprise au titre des absences
pour maladie et accident de trajet.

1 Ne sont pas intégrées dans l'assiette de calcul :

- primes et indemnités correspondant a des remboursements de frais
- indemnités versées par la Sécurit¢ Sociale et organismes de
prévoyance.
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PRIME ANNUELLE DES VENDEURS MULTIMEDIA ET/OU MAISON

Ces salari ®s ne b®n®f iciai erti maoOBtahUunerg
ni dans | a CCN nddansledadcordsiServai s u el ,

Les partenaires sociaux, conscients du systeme spécifique de rétribution des

vendeurs fondé sur le systeme de la rémunération variable, décident de faire

bénéficier les vendeurs Multimédia et/ou Maisond 6 une pr i metuléennuel |
« Prime annuelle vendeurs Multimédia et/ou Maison ».

Les modal it®s dbéattribution de <cette pri
modal it ®s pr ®vues pour l a gratification
| 6accord doEntreprise Casil®P®@6Framce sdypatc
de substitution Distribution Casino France du 1¥aoit2 001, ~ | 6except

| 6assiette de cal cul

Compte tenu du caractere variable de la rétribution des vendeurs, les
partenaires sociaux ont pdifgecannde®de vgndeairs| 0 as s i
Multimédia et/ou Maison » serait calculée sur la base du minimum garanti du

régime horaire contractuel correspondant a la classification, au prorata du

temps de présence. Pour les vendeurs Multimédia et/ou Maison, il est

convenu que le salaire forfaitaire correspond au minimum garanti.

Pour le cas particulier des salariés a temps partiel qui auraient vu modifier
temporairement | eur r®gi me horaire dans |
calcul de la prime annuelle serait égale a la moyenne des minimums garantis

de la période considérée.

cas dbébabsence sur | a p®riode (hors <cor
accident du travail ou mal adie profess
un an, de mal adi e de nroité (16 sendathesn moi s
entuel |l ement all ong®es) , dsemaines,o n g ®s

®ventuel |l ement all ong®es) , de cong® de

syndical, de formation professionnelle), cette prime sera calculée au prorata

du temps de présence effective.

@®aam
< OO S

1-3.1.3. Les autres éléments :

- unintéressement
- une participation

Les accords spécifiques d'intéressement et de participation s'ajoutent a la
présente convention.

D' autres ® ®ments sp®cifiques (bonus, mo
selon des regles correspondant a certaines situations ou responsabilités.

Ces élements trés spécifiqgues et éventuellement conjoncturels ne peuvent

étre régis dans le cadre de cet accord.
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Les r gl es doéattribution des di f f ®r en
communiqu®es ~ | 6ensemble des directeurs doc¢
auront la responsabilité de les porter a la connaissance des membres de

| 6encadrement concern®s.

1-3.1.4 Dispositif de rémunération variable pour les employés et
ouvriers de magasin (hors vendeurs Multimédia et/ou Maison)

Un dispositif de rémunération variable avait été mis en place a titre
exp®ri ment al pour | 6ann®e 2008, pour
magasins. Il a été reconduit en 2009, 2010, 2011 et 2012.

A partir du mois de mai 2012, cette prime sera versée au choix du salarié :

- Soit chague mois : versement de la prime correspondant au mois N sur la
fiche de paie du mois N+1

- Soit de fagon annuelle en mai : versement de la prime correspondant a la
période du ler mai 2012 au 30 avril 2013 sur la fiche de paie du mois de
mai 2013.

Les salariés seront informés chaque mois de la prime qui leur est acquise.
Les salariés seront questionnés lors du calcul de la prime du mois de mai
2012 sur ce sujet.

NAO 2015

A compter du 1°" avril 2015, les trois critéres mensuels appréciés au niveau
du magasin (réalisé/budget*) seront les suivants :

-Atteinte de | 6objectif de chiffre doboaf
-Atteinte de | 6objectif de clients
-Atteinte de | 6objectif de vol umes.
*Le budget de CA, clients et volumes prend en compte les impacts calendaires.
Le montant cible par contrat et par critére est le suivant :
Cible Contrat > 30h Contrat = 28R30h Contrat < 28h
CAHT >= 100% 15 10,5 6
(réalisé/ budget) .
95%< réalisé< 99,99% 7,5 5,25 3
Clients >= 100 % 15 10,5 6
(réalise/budgey 95%x< réalisé <99,99 % 7,5 5,25 3
La prime sera major®e de 40 % | orsque |
dépassé.
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1-3.2 - Les compléments de la rémunération :

Les partenaires sociaux ont souhaité, par divers accords, dépasser le cadre
des obligations légales afin d'assurer, a tous les membres du personnel, une
protection sociale complémentaire efficace.

Ces compléments sont constitués par des systemes de protection,
prévoyance, financés par I'Entreprise et par les intéresseés.

Compte tenu de l'importance de ces thémes, ils sont détaillés dans les
chapitres qui suivent.

1-3.3 - La carte salarié casino (Mastercard) :

Les membres du personnel titulaires d'un contrat & durée indéterminée, ou
d'un contrat a durée déterminée, peuvent bénéficier gratuitement de la carte
salarié casino (Mastercard), apres plus de 3 mois de présence continue.

Cette carte leur permet de bénéficier :

- d'une ristourne de 25 % sur le prix de leurs repas pris dans les cafétérias
du Groupe Casino,danslalimi t e d' une ri stourne
mois ;

- d'une réduction de 7,5 % sur les produits Casino + une réduction de 5 %
sur les achats réalisés dans les magasins intégrés portant I'une des
enseignes suivantes : Géant, Casino, Petit Casino ;

- d'une réduction de 10 % sur les achats réalisés dans les magasins
Imagica ;

maxi m

- des«SOMil es" " chagpeumeddsanadacHadtobt,enti on

- de | 6option de d®bit diff®r® gratuite.

NAO 2012: A compter du 1er avril 2012, ficer,
soi l |l e souhaite, dbébune carte conjoint
NAO 2015 :

1 Les salariés titulaires de la Carte Salarié Casino bénéficieront en 2014 de facilités
de paiement spécifiques (10 fois sans frais) sur des périodes déterminées :

dulerjuinau3lijuilet (pr ®paration vacances dobé®t

du ler aolt au 30 septembre (rentrée des classes),

du ler au 31 d®cembre (f°tes de fin dbé

Cette disposition vient compléter le principe du paiement en 6 fois sans frais.

1 Les remises sur achats accordées aux collaborateurs en 2014 seront prorogées
pour | 6ann®e 2015

v

q

conj ol
gratu
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- remise de 5% sur tous les achats dans les enseignes Géant Casino, Hyper Casino,
Casino Supermarché, dans les magasins intégrés Petit Casino, Casino Shop, Casino
Shopping, Spar et sur les sites mescoursescasino.fr et casinoexpress.fr

- remise de 7.5% sur les produits a marque Casino dans les enseignes Géant
Casino, Hyper Casino, Casino Supermarchés et sur les sites mescoursescasino.fr et

casinoexpress.fr

1 La remise spécifique carte salarié liée a la médaille du travail mise en place en
2014 sera reconduite en 2015 :

-20ansi M®dai ll e d6Argent = 10% de remise val a

sein des magasins intégrés DCF

-30ansi M®dai l l e de Ver mei l = 15% de rhexauge val

sein des magasins intégrés DCF

-3%5ansi M®daill e dé6Or = 20% de remise vallabl e
des magasins intégrés DCF

-40ansi M®dai l l e Grand Or = 20% de remise] val al
sein des magasins intégrés DCF

NAO 2015 : Restauration

Tout <coll aborateur de magasin amen® ~ [Jtravai
| 6autre des plages horaires 12:h [/ 14 B et 1
Dbune r®duction de 25 % en aiatdged Rrrlesae|( so6i |
ou une caf®t®ria franchis®e qui | app|l i que)
- Doun forfait repas quiaveid RONLGE®"" 2¢dMptie
et "’ 3,10 a - Paris soil noéexisitkes @supeds de
cafétéria franchiséequil 6 appl i que.

1-3.47 Taux horaire moyen et salaire de référence mensuel des
vendeurs Multimédia et/ou Maison

1-3.4.1 1 Taux horaire moyen

Le taux horaire moyen des douze derniers mois est calculé de la fagon
suivante :

Taux horaire =_Partie collective + bonus de vente + prime accord passerelle + éventuelle complément minimum garanti
Heures travaillées a la vente

Entrent également dans le calcul du taux horaire les majorations heures de
nuit a la vente et les majorations des dimanches et jours fériés travaillés.

1-3.4.21 Salaire de référence mensuel
La rémunération des Vendeurs Multimédia et/ou Maison se compose :

-dbune partie collective,
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- complétée par une partie individuelle,
- laquelle peut étre majorée.

Partie collective

La partie collective de la rémunération des vendeurs Multimédia et/ou

Maison est calculée en fonction de la réalisation des objectifs mensuels de
chiffre déaffaires et de marge pour | e
Multimédia.

Les objectifs mensuels sont communiqués aux vendeurs| or s doéune r ®u

do®qui pe qui se tient au plus tard, l e
mois suivant. lls pourront ensuite étre également consultés a tout moment
par | e vendeur dans | 0intranet Multi m®di

Selon le niveau de réalisation des obijectifs collectifs ainsi fixés, les vendeurs
se voient attribuer une rémunération dont le montant varie en fonction de leur
niveau de classification.

Partie individuelle

La partie collective visée ci-dessus est complétée par une partie individuelle
assise sur des criteres quantitatifs : les ventes réalisées par le vendeur.

Le vendeur Multimédia et/ou Maison percoit une commission forfaitaire sur
chaque article ou service vendu par ses soins -que ce soit ou non dans son
secteur doappastahancdmnisgioanemedtd

La liste des produits et services commissionnés ainsi que le taux sont fixés
chaque mois, par le Responsable de la force de vente national, selon les
deux indicateurs suivants :

- Le plan de vente, défini au niveau national et susceptible ddéaj ust ement <c

mois en fonction, déune part de |l a str ai
Mai son et Multim®di a et dbébautre part, de
des stocks ;

- La stratégie commerciale locale, propre a chaque magasin.

Ces inf or mati ons sont communi gqu®es aux ve
do®qui pe qui se tient au plus tard |l e d
mois suivant. Elles pourront également étre consultées par le vendeur a tout

moment, sur ordinateur, dans la rubrique Force de Vente du disque dur du

magasin.

Majoration de la partie individuelle (Bonus de vente)

Les vendeur s b®n®f i ci ent doébune maj or at i
rémunération, appelée bonus de vente, selon les modalités suivantes :
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D s | e olde venta] le vendeur percoit 15% du montant total de la partie
individuelle de sa rémunération correspondant au critere quantitatif ;

La prime est payée trimestriellement.

Le bonus de vente se substituera intégralement a la prime de performance dont
bénéficient actuellement certains vendeurs.

Dans | 6hypoth se 0% |l e montant tot al de
obtenu en additionnant la partie collective et la partie individuelle serait inférieur au
salaire minimum conventionnel applicable, celui-ci serait garanti et versé au
salarie.

1-3.5 7 Spécificité des heures « hors vente » pour les vendeurs Multimédia
et/ou Maison

Les heures « hors vente » spécifiques au métier de vendeur Multimédia et/ou
Maison concernent :

1 certaines activités pendant lesquel | es | e vendeur nodest
vente : inventaire, formation, délégation, implantation de rayon hors
horaires doéouverture du magasin

1 et participation a une action hors acte de vente pendant les heures
déouverture du magas i n tiors du véndeur cestr ® e d
supérieure a 1 h.

Compte tenu que | ahorsuented® nn @eéxhieutre snic d
Convention Collective Nationale du Commerce de Détail et de Gros a
Prédominance Alimentaire, ni dans les accords Distribution Casino France,
les partenaires sociaux conviennent de mettre en place un paragraphe
spécifique « vendeurs Multimédia et/ou Maison » dans le titre | T D i La
R®mun®r ation de | 6accord Casino France
| 6accord de substitut iedul®2008200li buti on Ca

Les heures « hors vente » sont rémunérées sur la base du taux horaire
moyen des douze derniers mois.

Elles ne proratent pas le minimum garanti quand elles sont réalisées au-
dela de la base horaire du contrat hebdomadaire.

Elles proratent le minimum garanti quand elles sont comprises dans la base
horaire du contrat hebdomadaire.

Compte tenu de la spécificité des vendeurs Multimédia et/ou Maison, les
heures correspondant a la journée de solidarité seront imputées sur des
heures hors vente telles que définies ci-dessus.
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1-3.6 T Rémunération variable encadrement

Hypermarchés/supermarchés

Les objectifs mentionnés dans les feuilles de route seront précisés de maniére claire
et remis a chaque bénéficiaire, y compris pour les collaborateurs exercant des
fonctions nouvelles. Exemple : pour les hypermarchés :
- Manager PGC/FI, manager de secteur, manager Flux et Prix
- Responsable de rayon, Responsable e-commerce et point retrait C Discount,
Responsable Caisses et Arrété Caisses.

En cas de changeme nt de fonction en cours dbéann®e,

feuille de route et | 6®valuation du salari ®
- Sur la premi re partie de | 6ann®e corresp
- Sur la deuxieme partie correspondant a sa nouvelle fonction.

Les feuilles de route seront remises aux collaborateurs concernés au terme de

| 6entretien, quodil soit annuel ou en cours d
La r®mun®r ation est due, |l e cas ®ch®ant, sur
Proximité

Pour les managers commerciaux des réseaux intégrés et franchisés Proximité, les
régles de la prime trimestrielle seront précisées de maniere claire et remises a
chaque bénéficiaire, y compris pour les collaborateurs exercant des fonctions
nouvelles.

En cas de changement de foncton en cours ddéann®e, i ser a
feuille de route et | 6®valuation du salari®
Sur | a premi re partie de | 6ann®e correspond

Sur la deuxiéme partie correspondant a sa nouvelle fonction.

1-3.7 1 Déplacement professionnel

Il sera remboursé a tout salari¢ en déplacements professionnels en France
métropolitaine ou en Corse comprenant un week-end, un trajet aller et retour pour se

rendre a son domicile, sur la base des modalités prévues dans la politique des
voyages Groupe.

1-3.8 17 Médaille du travail

NAO 2015
Acompterdul®avril 2015, la gratification ddg | a m
par année de présence.
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1-3.971 Dispositif encadrant les promotions

NAO 2015

En 2015, |l a Direction sb6bengage ° acc(
do®chel on d o6 ovomde salaievré€ineosrle salare de base du collaborateur
est supérieur ou égal au minimum du nouveau niveau ou du nouvel échelon.

De pl us, au titre de | 6ann®e 2015, t ou

mpagn

te pr.

do®chel on sbaccompagoerdeddahai aegdhéat §moi ns

doeffet de | a promotion.

1-3.10 7 Remplacements provisoires

NAO 2015

Les collaborateurs qui se voient confier pendant trois semaines consécutives, la
responsabilit® dbébune foncti on uw au leue shénéficiehta
proportionnellement au temps passe, du salaire minimum garanti pour ce niveau supérieur
sel on | es modal i t ®s-4.3pde @av Qoaventioii Collebtiger Nafionale edu
Commerce de Détail et de Gros a Prédominance Alimentaire du 12 juillet 2001.

De pl us, l orsgqgudun sal ari ® membre de | 6
consécutifs, tout collaborateur (quel que soit son statut), avec un niveau de bonus inférieur
ou non éligible au bonus, qui assure son remplacement, se verra attribuer, par mois occupé
a ce poste, un bonus exceptionnel.

Ce bonus sera calculé a partir des objectifs quantitatifs (feuille de route) du salarié absent et
proratisé en fonction de la période de remplacement.

Le pourcentage cible de la feuille de route sera égal a la différence entre le pourcentage de
bonus cible du salarié absent et celui du remplacant. Il sera calculé a partir du salaire du

collaborateur qui remplace le salarié absent.

1-3.117 Bon achat lessive

NAO 2015
Acompterdul®avri | 2015, | e bon dobéachat | essi

nt
4
bncadr
e ser
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1-4 - RETRAITE

1-4.1 - Retraite Sécurité Sociale :

1-4.1.1 Départ a la retraite
A partir de l'age de 60 ans, tout membre du personnel peut quitter
volontairement la société en faisant valoir ses droits a la retraite. Il
informera son employeur de son départ, par lettre recommandée, en
respectant la période de préavis prévue par son contrat de travail.
Toutefois, il est rappelé que pour bénéficier d'une retraite compléte de la
Sécurité Sociale, il faut répondre aux conditions légales en vigueur.

1-4.1.2 Mise a laretraite
Sous réserve que lintéressé remplisse les conditions légales pour
bénéficier d'une retraite de la Sécurité Sociale a taux plein, I'employeur
pourra procéder a la mise a la retraite d'un membre du personnel en
respectant la période de préavis prévue par son contrat de travail.

1-4.1.3. Allocation de départ

A la date de leur départ effectif, par départ volontaire ou mise a la retraite,
les membres du personnel recoivent une allocation calculée comme suit.

A Employés et ouvriers

plus de 10 ans et moins de 13 ans d'ancienneté :
2 mois et demi du salaire de référence mensuel au moment du départ,
limité au plafond de la Sécurité Sociale

plus de 13 ans et moins de 16 ans d'ancienneté :
3 mois du salaire de référence mensuel au moment du départ, limité
au plafond de la Sécurité Sociale

plus de 16 ans et moins de 20 ans d'ancienneté :
4 mois du salaire de référence mensuel au moment du départ, limité
au plafond de la Sécurité Sociale

plus de 20 ans d'ancienneté :
5 mois du salaire de référence mensuel au moment du départ, limité
au plafond de la Sécurité Sociale.

Le salaire de référence mensuel est égal a la rémunération mensuelle
plus 1/12° de la prime annuelle plus les indemnités de fonction.
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Cas particulier des vendeurs Multimédia et/ou Maison
Allocation de départ a la retraite et indemnité de rupture du contrat de
travail

Les partenaires sociaux conviennent que le salaire servant de base au
cal cul de dddepaftd loretraite secaregal au salaire de référence
mensuel défini au paragraphe 1-3.4, plus 1/12° de la prime annuelle.

A Encadrement

10 ans d'ancienneté : 2 mois et demi de salaire de référence mensuel.
Aprés 10 ans d'ancienneté : en sus des 2 mois et demi de salaire de
référence mensuel, 2/10° de mois par année de présence supplémentaire
avec un plafond de 5 mois (agents de maitrise) ou 6 mois (cadres) de
salaire de référence mensuel pour le montant total de l'allocation de départ
en retraite.

A Dispositions communes

En cas de départ au-dela de 60 ans, les années de présence ne donnent
plus lieu a augmentation de I'allocation de départ.

NAO 2015
lestconvenuque | e plafond de |imite déQ@ge po
départ a la retraite sera porté de 60 a 62 ans a compter du 1° avril 2015.
Cette mesure per met de majorer de |deux
départ pour les personnes qui seraient concernées.

Le temps de présence dans l'entreprise comprendra éventuellement le
temps d'activité dans les sociétés du Groupe, ainsi que le temps d'activité
comme gérant mandataire, sauf si ce dernier a percu la prime pour service
rendu, celle-ci venant alors en déduction de l'allocation de départ en
retraite.

En cas de mise a la retraite par suite d'inaptitude au travail reconnue par la
Sécurité Sociale, l'intéressé bénéficie des allocations ci-dessus décrites, a
raison de 50 % de leur montant.

1-4.2 - Retraite complémentaire :
Afin de compléter les prestations assurées par le régime de retraite de la
Sécurité Sociale, l'ensemble du personnel bénéficie d'une retraite

complémentaire améliorée, et ce, des le premier jour de travail.

Le taux de cotisation est a la charge pour partie de I'entreprise et pour
partie des membres du personnel.
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1-4.2.1. Caisses d'affiliation et taux de cotisation
A Affiliation de I'ensemble du personnel a I'AG2R
L'ensemble du personnel est affilié a 'AG2R dés le 1* jour de travail.
Le taux de cotisation (hors majoration du taux d'appel) est de 6 % pour
les employés et de 8 % pour les agents de maitrise et les cadres (limité

au plafond de la Sécurité Sociale pour ces derniers).

Il est a la charge pour partie de I'entreprise et pour partie des membres
du personnel.

A

Affiliation des cadres au Groupe Mornay

Les cadres dont le niveau est égal ou supérieur a 7 sont affiliés a la
caisse de retraite au Groupe Mornay pour la part du salaire comprise
entre 1 et 8 fois le plafond de la Sécurité Sociale.

Leur taux de cotisation (hors majoration du taux d'appel) est de 16 %
réparti entre la société et les intéressés, pour leur part de rémunération
comprise entre le plafond de la Sécurité Sociale et le plafond de la caisse
de retraite des cadres.

1-4.2.2. Taux de répartition

A Le taux de cotisation a I'AG2R se répartit a ce jour de la fagon
suivante :

- pour les employés :
part patronale : 60 %
part salariale : 40 %

- pour les agents de maitrise et les cadres :
52,76 % a la charge de la Société
47,24 % a la charge du salarié

A Le taux de cotisation des cadres au Groupe Mornay se répartit a ce
jour comme suit :

- 62,50 % a la charge de la Société
- 37,50 % a la charge du cadre.
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1-5 - COUVERTURE DES RISQUES SANTE

1-5.1 - Protection en cas de maladie ou accident de trajet

1-5.1.1 - Délai de prévenance et justificatif
Les absences provoquées par maladie ou accident doivent étre :

- notifiées sous 48 heures a la Direction
- et justifiees au-dela de 4 jours suivant l'arrét par un certificat médical, ou a
défaut, par la présentation de la feuille de maladie remplie par le médecin.

1-5.1.2 - Complément de salaire en cas de maladie ou d'accident
CONDITIONS D'ATTRIBUTION DU COMPLEMENT DE SALAIRE

Aprés un an d'ancienneté pour maladie, ou sans condition d'ancienneté pour les
accidents de travail et de trajet, en cas d'arrét de travail, I'entreprise procéde au
versement d'une indemnité complémentaire aux prestations de la Sécurité Sociale.

L'indemnité complémentaire indiquée ci-dessus n'est pas versée en cas de
maladie pendant un délai de carence de 2 jours calculé a partir du premier jour
d'arrét de travail.

Ce délai de carence ne s'applique pas en cas d'hospitalisation (quelle qu'en soit la
durée) ni en cas d'accident du travail.

Dans le cas ou I'absence entraine un arrét de travail de plus de 23 jours, le délai
de carence n'est pas appliqué et un redressement de la retenue éventuellement
faite au départ de la maladie est effectué.

NAO 2015
A titre exp®rimental, pour l es sal ar|]i ®s n
1° avril 2015 et le 31 mars 2016, il sera mis en place un rendu concernant le
deuxiéme jour de carence maladie a partir du 1°" avril 2016 pour le 1* arrét de
travail qui soéensuit “awil2@léauBsmacsa0ld a pPri ode
Un bilan sera fait en avril 2016 et en avril 2017.

En cas de pointage d'une absence autorisée sans reprise de travail, entre deux
périodes d'absence maladie ou accident, il n'est pas appliqué un nouveau délai de
carence.

L'indemnité complémentaire est versée a condition que l'absence maladie ou
accident de travail et trajet soit régulierement prise en charge par la Sécurité
Sociale au titre de l'assurance maladie ou accident a I'exclusion des périodes pour
cure thermale pour le personnel "Employé.Ouvrier".

Si la responsabilité d'un tiers est a l'origine de l'arrét de travail, les indemnités
complémentaires aux prestations de la Sécurité Sociale, versées par I'entreprise,
ne le seront qu'a titre d'avance et devront lui étre remboursées en priorité par le
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bénéficiaire, des paiement par le tiers responsable ou sa compagnie d'assurances.
Il devra donc étre fait état dans le montant de la réclamation de la perte totale de
salaire.

Pour le personnel a contrat a durée déterminée, le versement de l'indemnité
complémentaire cesse a la date de fin de contrat.

Pour tout malade ou accidenté dont la durée d'absence ininterrompue a atteint les

durées limites d'indemnisation prévues ci-dessus, une période de 6 mois doit

s'écouler apres la reprise effective du travail avant la réouverture de ses droits.

CALCUL DU COMPLEMENT DE SALAIRE

Le calcul du complément de salaire (a I'exclusion des jours de carence) est

effectué de maniére a assurer aux salariés le maintien total de ce qu'auraient été

leurs appointements nets mensuels s'ils avaient travaillé.

Le complément de salaire est calculé sur la base :

- de la rémunération effective des trois derniers mois (hors primes
exceptionnelles et gratifications) précédant I'événement limité au plafond de la

Sécurité Sociale pour les employés et ouvriers ;

- et sans tenir compte des indemnités qui auraient pu étre versées au titre de
frais pour les cadres et agents de maitrise.

L'indemnité complémentaire, qui est versée pour toutes les journées complétes
d'absence l'est dans les conditions ci-aprées :

A Pour les employés et les agents de maitrise :
- entre 1 et 10 ans d'ancienneté : pendant 180 jours calendaires,
- entre 10 et 25 ans d'ancienneté : pendant 360 jours calendaires,
- au-dela de 25 ans d'ancienneté : pendant 540 jours calendaires.

A Pour les cadres :

- aprés une année d'ancienneté : pendant 540 jours calendaires.

1-5.1.3 - Délai de protection

En cas d'absence pour maladie ou accident du trajet, les membres du personnel
bénéficient d'une garantie du maintien de leur contrat de travail pendant un délai
de "protection” ainsi établi :

A Pour les employés :
1 la durée du délai de protection en cas de maladie est ainsi fixée :
- entre 6 mois et 1 an d'ancienneté : 4 mois

- au-dela de 1 an d'ancienneté : durée du complément de salaire majoré de
1 mois.
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9 la durée du délai de protection en cas d'accident de trajet est de 2 ans.

A Pour les agents de maitrise et les cadres :

La durée du délai de protection en cas d'accident de trajet ou de maladie est de
2 ans.

1-5.2 - Compléments soins médicaux

Le systeme de couverture des risques santé propre a l'entreprise prévoit trois
niveaux de prestations et deux types d'adhérents :
1-5.2.1 - Trois niveaux de prestations

Le r®gime Frais de Sant® du Groupmai20@Bsi no f
repris en annexe 7.

1-5.3 - Prévoyance

1-5.3.1 - Incapacité de travail, longue maladie, invalidité
VERSEMENT D'UNE INDEMNITE COMPLEMENTAIRE
En cas d'incapacité résultat d'un accident de travail ou de trajet ou d'une maladie,
les salariés regoivent a partir du délai ci-aprés une indemnité d'invalidité
complémentaire aux indemnités versées par la Sécurité Sociale (et de toute autre
indemnité éventuelle pour les agents de maitrise et cadres).
Ce délai est fixé a:
A Pour les employés-ouvriers et agents de maitrise :
- 180 jours pour ceux ayant une ancienneté comprise entre 1 et 10 ans,
- 360 jours pour ceux ayant une ancienneté comprise entre 10 ans et
25 ans,
- 540 jours pour ceux ayant une ancienneté supérieure a 25 ans.

A Pour les cadres :

- apartir du 541° jour d'arrét de travail.

MONTANT DE L'INDEMNITE COMPLEMENTAIRE
A Pour les employés :

En cas de maladie, lindemnité d'invalidité vient s'ajouter aux prestations
d'assurance maladie versées par la Sécurité Sociale.
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Son montant est égal a 25 % du salaire brut mensuel forfaitaire, limité au
plafond de la Sécurité Sociale, qui était celui de l'intéressé a la date de son
arrét de travail (27,50 % pour les maladies survenant a compter du
1*" avril 2008).

Pour le personnel a temps partiel, cette indemnité est égale a 25 % du salaire
brut moyen des 6 derniers mois, calculé sur la base du salaire forfaitaire
augmenté des heures complémentaires.

Cette indemnité est maintenue dans le cas ou lintéressé est classé en
invalidité premiére catégorie sans reprise de travail assortie d'un certificat
d'inaptitude établi par le médecin du travail, deuxiéme ou troisieme catégorie
par la Sécurité Sociale et cela jusqu'a I'age de la retraite ou jusqu'a la date de
la mise sous le régime de linaptitude. Elle est suspendue si la Sécurité
Sociale suspend le versement de ses indemnités ou pensions.

Le montant de lindemnité complémentaire versée au salarié victime d'un
accident du travail ou de trajet est égal au montant de l'indemnité calculée en
cas de maladie, diminué de l'excédent de la prestation versée par la Sécurité
Sociale au titre des accidents du travail ou de trajet sur la prestation accordée
par la Sécurité Sociale en cas d'arrét pour maladie.

Lorsqu'un salarié, victime d'un accident du travail ou de trajet percoit a ce titre
une rente Sécurité Sociale calculée en fonction d'un taux d'infirmité au moins
égale & 66 %, il aura droit a un complément de rente égal a la différence entre

- d'une part, le cumul d'une rente d'invalidité 2° catégorie Sécurité Sociale
qui aurait été accordée en cas d'arrét de travail pour maladie et I'indemnité
"invalidité" calculée comme ci-dessus,

- d'autre part, le cumul du montant de la rente "Accidents du travail ou de
trajet" versée par la Sécurité Sociale et éventuellement de la rémunération
percue en cas d'activité partielle.

Lorsqu'un salarié victime d'un accident du travail ou de trajet percoit, a ce titre,
une rente Sécurité Sociale calculée en fonction d'un taux d'infirmité compris
entre 50 % et 66 %, sa situation sera examinée dans les mémes conditions
que celles retenues pour les invalides premiéres catégorie, a savoir : en cas
de non reprise du travail, sur production d'un certificat du médecin du travalil
attestant I'état d'inaptitude du salarié, le complément de rente complémentaire
invalidité calculé dans les mémes conditions que pour les victimes d'accident
du travail ou de trajet percevant une rente Seécurité Sociale calculée en
fonction d'un taux d'infirmité au moins égal a 66 %, sera servi a la date de
reconnaissance de l'inaptitude.

Dans le cas ou le contrat de travail de l'intéressé est rompu a I'échéance du
délai de protection en cas de maladie ou d'accident, ces indemnités sont
versées directement a lintéressé par l'organisme de prévoyance et
revalorisées au 1° janvier de chaque année conformément aux conditions du

contrat passé avec cet organisme.
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A Pour les agents de maitrise et les cadres :

En cas d'incapacité résultant d'un accident ou d'une maladie, les agents de
maitrise et les cadres recoivent une indemnité égale & 80 % de leur traitement
de base au moment de la prise en charge par I'organisme de prévoyance,
déduction faite des indemnités versées par la Sécurité Sociale et de toute
autre indemnité éventuelle.

Le traitement de base est égal a la rémunération forfaitaire mensuelle due au
cours du mois civil ou débute l'indemnisation par I'organisme de prévoyance,
augmentée du 1/12° de la gratification actualisée.

Cette indemnité est calculée en fonction des données en vigueur au jour de la
prise en charge par I'organisme de prévoyance. Par la suite, cette indemnité
est revalorisée dans les mémes conditions que le point de retraite AGIRC.
Cette indemnité est versée sur présentation des justificatifs de la Sécurité
Sociale.

Pour les agents de maitrise, techniciens ou assimilés et cadres qui ont
commencé a bénéficier d'une indemnisation, toute reprise de travail d'une
durée inférieure & 6 mois n'entraine qu'une suspension de cette indemnité.

Ce versement cesse soit :

- en cas de déces (a la fin du mois précédant le déces),

- au 60° anniversaire,

- lorsque la personne n'est plus indemnisée par la Sécurité Sociale.

1-5.3.2 - Rente éducation orphelin

En cas de déces du salarié, une allocation est versée dans les conditions ci-
apres :

BENEFICIAIRES

9 décés d'un employé ou d'un ouvrier : ses enfants a la condition qu'au
jour du déces ils aient moins de 26 ans et justifient :

- de revenus annuels, y compris pension alimentaire, inférieurs a
3811,23 4,

- de la poursuite d'études, d'un contrat d'apprentissage, ou de l'inscription
aux ASSEDIC et ce, jusqu'a I'age de 26 ans,

- d'étre effectivement a charge du salarié au jour du déces.

9 décés d'un agent de maitrise ou d'un cadre : ses enfants a charge au
sens fiscal au jour du déceés.
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MONTANT DE LA RENTE

Une rente annuelle égale a 15 % du salaire de base est versée
trimestriellement (trimestre échu) quel que soit I'age de I'enfant.
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1-5.3.3 - Rente de conjoint survivant - Pension compléte de reversion

En cas de décés du salarié, une rente annuelle est versée au conjoint
survivant.

BENEFICIAIRES

1 décés d'un employé ou ouvrier : I'époux survivant ou le concubin
notoire

Le concubinage doit avoir été notoire et permanent pendant une durée d'au
moins cing ans jusqu'au jour du déces. Le concubin doit apporter la preuve et
justifier que ni lui, ni le salarié décédé, n'étaient mariés par ailleurs.

Le versement de la rente cesse au moment de l'ouverture des droits de
réversion et, au plus tard, au jour du soixantieme anniversaire du bénéficiaire.

I décés d'un agent de maitrise ou d'un cadre :

Les veuves ou veufs des agents de maitrise ou cadres décédés en cours de
carriére, sans aucune condition d'age, ni d'ancienneté.

MONTANT
i Décés d'un employé ou d'un ouvrier : rente de conjoint survivant

Une rente annuelle fixée a 10 % du salaire de base est versée
trimestriellement et d'avance a compter du premier jour du mois civil suivant le
déces du salarié.

Si toutefois, les piéces justificatives nécessaires étaient déposées en tout ou
partie plus d'un an apres le jour du déceés, la rente prendrait effet au premier
jour du mois civil suivant le dép6t de la derniére piéce.

1 Décés d'un agent de maitrise : pension compléte de réversion

Le conjoint survivant d'un agent de maitrise touchera une pension de
réversion se décomposant en deux parties :

1. Une rente viagere immédiate égale a 0,85 % du traitement brut des 12
mois précédant le mois du déces, y compris gratification du conjoint
décédé multiplié par le nombre d'années entiéres restant a courir entre la
date du déces et celle des 65 ans dont le versement s'effectue en 4 fois a
chaque trimestre échu ; cette rente est supprimée en cas de remariage.

2. Une rente supplémentaire payée a la fin de chaque trimestre, dite "pension
de relais" égale a la pension de réversion que I'AG2R allouera a partir de
55 ans dans le cas ou le conjoint survivant n'a pas deux enfants mineurs
au moment du déces. Cette rente supplémentaire est supprimée lorsque la
veuve ou le veuf peut faire valoir ses droits a retraite complémentaire ou
en cas de remariage.
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Pour les agents de maitrise, techniciens ou assimilés célibataires, veufs ou
divorcés, la pension de réversion sera remplacée par le versement aux ayants
droit d'un capital déces égal a une année de rémunération.

Le rente viageére et la "pension de relais" sont revalorisées chaque année en
fonction de I'évolution du point AGIRC.

1 Déces d'un cadre : pension compléte de réversion

Le conjoint survivant d'un cadre touchera une pension de réversion se
décomposant en deux parties :

1. Une rente viagére immédiate égale a 60 % de la moyenne des points
acquis au cours des deux derniéres années de pleine activité multipliée
par le nombre d'années entiéres restant a courir entre la date du déceés
et celle des 65 ans. Le versement s'effectue en 4 fois & chaque trimestre
échu. Cette rente est supprimée en cas de remariage.

2. Une rente supplémentaire payée a la fin de chaque trimestre, dite
"pension de relais" égale a la pension de réversion que la CALVIS
allouera a partir de 60 ans dans le cas ou le conjoint survivant n'a pas
deux enfants mineurs au moment du décés. Cette rente supplémentaire
est supprimée lorsque la veuve ou le veuf peut faire valoir ses droits a
retraite complémentaire ou en cas de remariage.

1-5.3.4 - Capital déces

En cas de déces d'un employé, ouvrier, agent de maitrise ou cadre de l'entreprise, un
capital précisé ci-aprés est versé au bénéficiaire désigné ou aux ayants droit du
salarié décede.

EMPLOYES ET AGENTS DE MAITRISE

Ce capital est fixé en fonction du traitement percu par l'intéressé pendant les quatre
trimestres civils précédant celui au cours duquel a lieu le déces.

Il est précisé que, dans le texte ci-aprés, les dispositions concernant les personnes
mariées s'appliquent aux personnes vivant en situation de concubinage notoire sous

réserve que cette situation ait été préalablement signifiée a l'organisme de
prévoyance par les intéressés. Le concubin notoire est alors assimilé a un conjoint.

al. Cas de décés par maladie
Célibataire, veuf ou divorcé sans enfant a charge .............cceeeeeeeeeeeeee. 100 %
Marié sans enfant & Charge ..........ccccceeiiiiiiiiiiii e 150 %
Célibataire, veuf, divorcé ou marié avec un enfant fiscalement a charge ... 185 %
Majoration par enfant fiscalement & charge supplémentaire ...................... 35 %
b/. Cas de déceés par accident

Les capitaux prévus en cas de déceés par maladie sont majorés de 50 % pour les
employés et de 100 % pour les agents de maitrise.
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cl. Garantie "double effet" (décés du conjoint)

Si le conjoint vient a décéder avant I'age de 60 ans et aprés l'assuré et s'il existe alors
un ou plusieurs enfants fiscalement a charge (au sens de la Sécurité Sociale) du chef
de l'assuré décédé, il sera versé un capital égal a celui versé lors du déces de
l'assuré.

d/. Garantie invalidité permanente et absolue
L'invalidité permanente et absolue, ayant entrainé la reconnaissance par la Sécurité
Sociale de I'état d'invalidité 3° catégorie, est assimilée au déces et donne lieu au

versement anticipé du capital défini aux paragraphes a/ et b/ ci-dessus.

Le capital est payé en une seule fois, dés la notification du classement en 3°
catégorie d'invalidité par la Sécurité Sociale.

Le capital décés s'applique quelle que soit la cause du déces, a I'exception des cas
suivants :

- Cataclysmes, faits de guerre, émeutes, risques courus en participant a des
courses, paris, matches, compétitions.

Si la responsabilité d'un tiers se trouve engagée a l'occasion du décés (transport en
commun par exemple), le montant du capital versé par ce tiers ou pour son compte
vient en déduction de ce capital.

CADRES

al. Cas de déceés par maladie

Le capital décés versé en cas de décés représente en % du traitement annuel de
base de l'intéresseé :

- Célibataires, veufs ou divorcés sans enfant a charge 240 % (*)

- Mariés, pacsés, vie maritale sans enfant a charge .. 340 % (*)

- Majoration par personne a charge ............ccccvveeeennn. 80 % (*)

(*) Pourcentage du traitement annuel de
b/. Cas de déceés par accident

Si le déceés résulte d'un accident, il est versé un capital supplémentaire égal a celui
stipulé ci-dessus.

cl. Garantie double effet

Si le conjoint vient a décéder aprés l'assuré (ou simultanément) et avant I'age de 60

ans et s'il existe alors un ou plusieurs enfants a charge fiscalement, il est versé a
ceux-ci un capital égal a celui de base prévu ci-dessus sans majoration pour age.
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d/. Garantie invalidité absolue et définitive

En cas d'invalidité absolue et définitive de l'assuré avant 60 ans qui le met dans
l'incapacité totale fonctionnelle et professionnelle de se livrer a un travail rémunéré ou
lui donnant gain ou profit et dans l'obligation d'avoir recours a une tierce personne
pour les actes ordinaires de la vie, celui-ci percoit lui-méme le capital décés qui lui est
alors réglé en douze mensualités.

Ce capital versé en une seule fois si l'invalidité absolue et définitive résulte de la perte
de deux membres inférieurs ou supérieurs, des deux yeux, des deux mains ou d'un
bras et d'une jambe.

Le capital décés s'applique quelle que soit la cause du déces, a I'exception des cas
suivants :

- Cataclysmes, faits de guerre, émeutes, risques courus en participant a des
courses, paris, matches, compétitions.

Le montant du capital réglé par anticipation aux assurés célibataires, veufs ou
divorcés ne peut étre inférieur a celui qui serait versé a un assuré marié, sans enfant
a charge.

el. Garantie déceés du conjoint

En cas de décés ou d'invalidité absolue et définitive du conjoint de l'assuré, il est
versé a l'assuré seul bénéficiaire de la garantie, une allocation fixée a 100 % du
traitement annuel de base.

fl. Assurance accident

L'assurance couvre le risque décés accident et le risque incapacité résultant d'un
accident. La couverture du risque décés par accident s'ajoute au capital déces tel que
précisé au paragraphe b/ ci-dessus. La cotisation correspondante est prise en charge
en totalité par l'entreprise.

Si la responsabilité d'un tiers se trouve engagée a l'occasion du déces, le montant du
capital décés versé par ce tiers ou pour son compte vient en déduction de l'allocation
déces.

gl. Garantie Frais do6oObs ques

A compter du 1° avril 2008, en cas de déces du salarié, une indemnité égale a 50 %
du plafond mensuel de la Sécurité Sociale sera versée a la personne qui a en charge
|l es frais dbébobs ques.

1-5.3.5 - Participation du personnel au régime de prévoyance

EMPLOYES

La gestion des régimes "invalidité" et "déces/rente conjoint/rente éducation orphelin”
est confiee & un organisme de prévoyance, 'AG2R, et la charge de la prime
d'assurance est aujourd'hui répartie comme suit :
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T 60 % a la charge de I'employeur, soit a fin 2001 :
pour l'invalidité : 0,36 %
pour le déces/rente conjoint/rente éducation orphelin : 0,27 %

I 40 % a la charge du salarié, soit a fin 2001 :
pour l'invalidité : 0,24 % + 0,05 % de sur-cotisation 0,29 %
pour le décés/rente conjoint/rente éducation orphelin : 0,18 %

A partir de 2002 et jusqu'en 2004, conformément a l'avenant Prévoyance du
10 décembre 2001, cette prime d'assurances évoluera de la fagon suivante :

Déceés / rentes conjoint et orphelin Invalidité
Employeur Salariés Obs. Employeur Salariés Obs.
2002 0,27 % 0,18 % Inchangé 0,39 % 0,26 % +0,14 %

+0,08 % + 0,06 % et répartition de
0,47 % 0,32 % la surprime de

0,05 % entre
employeur et
salarié

2003 0,27 % 0,18 % Inchangé 0,47 % 0,32 %
+ 0,08 % + 0,06 % +0,14 %

0,55 % 0,38 %

2004 0,27 % 0,18 % Inchangé 0,55 % 0,38 %

+ 0,08 % + 0,06 % +0,14 %
0,63 % 0,44 %

Les partenaires sociaux seront tenus informés de ['évolution du systéme de
prévoyance. Pour ce faire, un bilan leur sera présenté chaque année. A cette
occasion et en fonction des résultats, les taux d'augmentation prévus dans le
tableau ci-dessus pourront étre ajustés.

A partir du 1* avr i | 2005, conf or mPment ” | bavenant
pérenniser le systtme de prévoyance en particulier, le régime

« Incapacité/Invaliditté , i1 sbéav re n®cessaire dbébaugment
Les partenaires SsoCi aux ont di®@cgardnrB®e dobaj u

« Incapacité/Invalidité » de la fagon suivante :

1) Prestation :
Abattement du seuil de | 6indefmnit® compl ®me

2) Cotisation :
Augmentation de 0,452 % répartie de la fagcon suivante :

A 60 % " 1 a char g,27d % échaornéspsir deueans :
1°" avril 2005 : 0,136 %
1% janvier 2005 : 1,135 %

A 40 % ala charge du salarié¢ : 0,181 % échelonnés sur deux ans :

1" avril 2005 : 0,090 %
1" avril 2006 : 0,091 %.
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En application de | 6aven anitdu @i”uoctdbre 2006c e mbr e
un abattement de 15 % est appliqué sur les cotisations « invalidité incapacité ».

Ainsi, un taux dobéappel de 85 Yincapadté appl i c
invalidité ». Le taux de cotisation global pour cette garantie passera de 1,522 a

1,294 %, soit une diminution de 0,228 % répartie de la facon suivante :

- 60 % pour @6l oyeur
- 40 % pour le salarié : 0,092 %

Les taux de cotisation pour les autres garanties décés, rente conjoint et orphelins
restant inchangés.

Conform® me n t " | 6avenant du 5 " rawail 2008,0ud 8 , " [
abattement de 10 % sera appliqu® sur | es
garanties. Le taux de répartition restant inchangé.

AGENTS DE MAITRISE

La couverture des risques définis précédemment est assurée a ce jour moyennant
une cotisation qui est partiellement a la charge des agents de maitrise, techniciens
et assimilés, selon les taux ci-aprés exposés et qui sont les suivants a la date de
signature du présent avenant :

i une cotisation de 0,85 % sur le plafond de la Sécurité Sociale (tranche A)
I une cotisation de 1,05 % sur la tranche B du salaire (dépassement plafond
mensuel Sécurité Sociale).

Conf or m®ment " | bavenant du I"Janvie@20@8mibr e 200
abattement de 15 % sera appliqué sur les cotisations « incapacité invalidité »

« rente conjoint survivant » et « rente éducation ». Le taux de répartition restant

inchangé.

Confor m®ment ~ | 6avenant C‘davril Z2D008nua abat2roedt8 , =~ p
de 10 % sera appliqué sur les cotisations pour la garantie « capital décés ». Le taux
de répartition restant inchangé.

Conform®ment ~ | 6avenant du 22%jan@er200hHre 200
toutes les garanties du personnel « Agent de Maitrise » du Groupe Casino seront

assur ®e s p a rincapaéitd @& Ravail, invalidité, capital décés, rente

éducation, rente conjoint.

A cette méme date, la couverture des risques sera assurée moyennant une
cotisation qui est partiellement a la charge des agents de maitrise, selon le taux de
0,596 % du salaire (tranches A et B).

CADRES

La couverture des risques définis précédemment est assurée a ce jour moyennant
une cotisation qui est partiellement a la charge des cadres, selon les taux ci-aprés
exposeés et qui sont les suivants a la date de la signature du présent avenant :

I une cotisation de 0,41 % sur le plafond de la Sécurité Sociale (tranche A),
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T une cotisation de 2,26 % sur la partie de rémunération comprise entre le plafond
de la Sécurité Sociale et le plafond de la Caisse des Cadres (tranche B),

T une cotisation de 1,53 % sur la partie de rémunération comprise entre le plafond
de la Caisse des Cadres et le double de celui-ci (tranche C).

Conf or m®ment - | bavenant du I"janvieR20@8mibr e 200
abattement de 15 % sera appligué sur les cotisations « incapacité invalidité »

« rente conjoint survivant », « rente éducation » et « capital déces ». Le taux de

répartition restant inchangé.

1-5.3.6 1 Commission paritaire

Compte tenu de la volonté des partenaires sociaux ddéavoir une Vi sion
| 6ensemble des sujets Pr®voyance et Frais d
Groupe Casino une commission paritaire dénommeée « Commission de Prévoyance

/ Frais de Santé ».

Elle a pour mission le suividu présentaccor d, ai nsi gue ¢Eraisdei de | |
Santé » du 5 mai 2008.

La commission se réunit au moins une fois par semestre, elle est composée de 28
membres (14 titulaires T 14 suppléants) répartis comme suit :
- 14 représentants de la Direction (7 titulaires i 7 suppléants) (la présidence
est assurée par le Directeur des Ressources Humaines du Groupe CASINO)
- 14 représentants des organisations syndicales de salarié (7 titulaires i 7
suppléants) (un membre par organisation)
Les organismes assureurs peuvent, si les membres de la Commission le souhaitent,
assister a la réunion afin de commenter les rapports.
Les réunions de la commission donnent lieu a un compte rendu aux Comités
Centraux doOoEntreprise ou Comit®s dOEdetrepri s
| 6avenant Pr®voyance du 5 mai 2008.

1-5.3.7 1 Portabilité des droits (avenant du 25 juin 2009)

Les bénéficiaires et garanties maintenues

Le salarie bénéficie, en cas de cessation du contrat de travail hors faute

lourde et ouvrant droit a indemnisaton du r ®gi me obligatoire
chdémage, du maintien des garanties suivantes :

Garanties déces, invalidité absolue et définitive des salariés

Frais dbéobs ques

Garanties rente éducation

Garantie invalidité, incapacité de travail

Garantie rente conjoint

aux mémes conditions que les salariés en activite.

Le dispositif de portabilit® sbéapplique
effectives a compter du 1% juillet 2009.

Too Too oo o o
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Durée et limites de la portabilité

Le maintien des garanties prend effet dés le lendemain de la date de fin du

contrat de travail.

Le maintien de garanties sobdapgudleaglae poul

dur ®e du dernier contrat de travail du s
mois entiers, dans la limite de neuf mois et dans les limites fixées par
| 6accord national interprofessionnel en

En tout état de cause, le maintien des garanties cesse lorsque :
A Léancien salari® reprend un autre em

A1l ne peut plus justifier aupr s de
demander doéempsi® iparndleem r ®gi me obl i gse
chémage

A En cas de d®c s de | d6ancien salari®.

La suspension des allocations du r ®gi me

pour cause de maladie ou pour tout autre motif ne prolonge pas la durée du
maintien des garanties définie ci-dessus.

Financement de la portabilité

Le maintien des garanties au titre de la portabilité est financé par un systéme
de mutualisation intégré a la cotisation du régime de prévoyance des salariés
en activité (part patronale et part salariale) dans les mémes conditions.

Changement doéborgani sme assureur

En cas de changement déorgani s me assul
bénéficiant des présentes stipulations sont affiliés, comme les salariés en

activité, aupres du nouvel organisme assureur sous réserve du transfert des

provisions déja constituées.

Révision du dispositif de portabilité

Lors de la présentation annuelle des résultats du régime a la Commission de
pr®voyance/ frais de sant ®, un bil an doéar
sera établi et il sera statué sur la poursuite des modalités.

Les organismes assureurs gérant la prévoyance alerteront les partenaires

sociaux au sein de la commission de prévoyance/frais de santé de toute

dérive financiére constatée de facon a mettre les partenaires sociaux dans la
capacit® de r®agir rapidement, not amment
dédiée par avenant modificatif.

1-5.4. - Protection de la maternité

Les partenaires sociaux affirment leur volonté de faciliter le travail des
femmes enceintes en adaptant en conséquence leur poste et leur horaire
de travail.

C'est pourquoi le temps de travail est réduit d'une demi-heure par jour, sans
modification du salaire, a partir du 5° mois de la grossesse pour le p
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En outre, pour tenir compte d'un éventuel état de fatigue, a compter du 5°
mois de la grossesse, la journée de travail de la femme enceinte ne pourra
pas commencer avant 7 h 30, ni se terminer apres 19 h, jusqu'a la premiére
année de l'enfant, sauf demande expresse de la salariée.

En cas de changement d'emploi, justifiée selon certificat médical par les
suites graves et immédiates de la grossesse ou de l'accouchement,
I'entreprise s'efforcera dans toute la mesure du possible de placer
I'intéressée dans un autre emploi en rapport avec ses nouvelles aptitudes.
Si ce changement d'emploi comporte un déclassement, lintéressée
bénéficie du maintien de son salaire antérieur et ce sans limitation de
durée.

Femmes enceintes ou de retour de congé de maternité

En application des dispositions concernant la protection de la maternité
figurant dans | 6accord doentreprise Cas
repris par | 6accord g®n®r al de substitu
1°" aolt 2001, une femme enceinte ou de retour de congé de maternité,

sera affectée a un poste de jour.

En application des dispositions concernant la protection de la maternité

figurant dans | éaccord doéentreprise Cas
repris par | 6accord g®n®r al de substitu
1°" ao(it 2001, une femme enceinte ou de retour de congé de maternité,

sera dispens®e doboastreinte avec interven

1-5.5- Protection de la dépendance et du handicap

NAO 2015:

Poursuite en 2015 de | a prise en <chargeil par I
Assistance :

Le

Des équipes disponibles (24 h /24 h et 7j/7) : charg®s dbassistance
experts, équipe médico-psycho-sociale pluridisciplinaire (médecins salariés,

infirmiéres, ergothérapeutes, psychologues cliniciens, assistantes sociales, CESF,

juristes)

Ecoute et accompagnement psychologique

Information et aide dans les démarches administratives (300 U/ an ma X i et p
bénéficiaire)

Aide " domicile (460 U/ an et par b®n®ficiair e
Ai de e cas dbébhospitalisati oton daps lalifiteida a nt (2

n
500 u/an et par b®n®ficiaire)

di spositif sbéapplique au col | gaents,adneubins, g Ui ai

conjoints, partenaires de PACS, enfants devenus dépendants (équivalents GIR 3 au sens de
| 6 APA) o0 uhandeapésmpar la MDPH.

1 Une garantie de dépendance facultative a adhésion individuelle qui présente les
avantages suivants :

Pas de questionnaire m®dical ~ | 6adh®si on
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- Une couverture immédiate de la dépendance, sans délai de franchise

- Uneoffreouverteaux s al ari ®s de | 6entreprise, mai s ®g

- Des cotisations qui s6adaycesdastsalasiasx Hes a@Dns éet
100 0 / moi s

- Une rente mensuelle qui couvre la dépendance partielle et la dépendance totale

- Une protection qui perdure, m°me en cas de d(
NAO 2015
10 % du montant des cotisations des salariés a cette assurance facultative proposée par
Casino en partenariat avec | 6AG2R sera prj|s en
par | 0entreprise.

1-5.6 7 Accompagnement psychologique des salariés

NAO 2015

L a Direction sbengage - g®n @r atlbere tal In

débaccompagnement psychologique des sal ari ®s
- Déclenchée par la DRH sur demande du manager, notamment en cas de

catastrophe naturelle, agression, situat:i
- Accompagnement individuel ou collectif par un ou des psychologues cliniciens
- Jusqud” -Bousr+diladaetanois, sur le temps de travail du salarié

- Respect de la confidentialité des échanges.

1-6 - RUPTURE DU CONTRAT DE TRAVAIL

1-6.1 - Préavis et recherche d'emploi :

Sauf dispositions plus favorables prévues dans le contrat de travail
individuel, la durée du délai de préavis est fixée selon les conditions
suivantes :

- 1 mois de préavis pour les employés et ouvriers,
ce préavis est porté a 2 mois pour les personnes ayant plus de 2 ans
d'ancienneté, en cas de rupture a l'initiative de I'employeur,

- 3 mois de préavis pour les agents de maitrise et les cadres d'un niveau
inférieur au coefficient 400,

- 6 mois de préavis a partir du coefficient 400.
Pendant toute la période du préavis, les personnes concernées pourront
s'absenter chaque jour pendant 2 heures afin de mener a bien leur recherche

d'emploi, sans que cela entraine de réduction de leur rémunération.

La répartition de ces absences et leur éventuel cumul sur la semaine ou sur
le mois doit faire I'objet d'une concertation avec son supérieur hiérarchique,
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afin de faciliter au mieux les recherches individuelles d'emploi, sans pour
autant perturber 'organisation du service.

1-6.2 - Indemnités de licenciement :

Le personnel dont le contrat de travail est rompu du fait de I'employeur,
totalisant au moins 2 ans de présence dans I'entreprise, n'ayant pas I'age ou
I'ancienneté lui permettant de faire valoir ses droits a la retraite, percoit une
indemnité calculée de la fagcon suivante :

Apres 2 ans d'ancienneté
50 % du salaire de référence mensuel, pour tous les membres du personnel
Apres 3 ans d'ancienneté

Employés et ouvriers
75 % du salaire de référence mensuel auquel s'ajoute une majoration
de 25 % de ce salaire de référence mensuel par année de présence
supplémentaire sans que l'indemnité puisse excéder 6 fois le salaire
de référence mensuel.

Encadrement
3 fois (agents de maitrise) ou 6 fois (cadres) le salaire de référence
mensuel auquel s'ajoute une majoration de 25 % de ce salaire de
référence mensuel par année de présence supplémentaire jusqu'a la
19° année.

Aprés 20 ans d'ancienneté, cette indemnité est égale a 9 fois (agents de
maitrise) ou 12 fois (cadres) le salaire de référence mensuel.

Dans I'hypotheése ou un cadre, agent de maitrise, technicien ou assimilé,
serait licencié dans un délai de 2 ans suite a un changement d'emploi en
rétrogradation, il bénéficierait néanmoins d'une indemnité de licenciement
égale a celle qui lui aurait été acquise au moment du changement.

Cas particulier des vendeurs Multimédia et/ou Maison

Les partenaires sociaux conviennent que le salaire servant de base au calcul
de | 6indemnit® de rupture du conde
référence mensuel défini au paragraphe 1-3.4, plus 1/12° de la prime
annuelle.

Dispositions communes

Cette indemnité est due sauf en cas de licenciement pour faute grave ou
lourde.
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Elle est majorée dans deux hypothéses :
- Membres du personnel agés de 45 ans ou plus au moment du
licenciement : 20 %

-  Membres du personnel ayant des enfants a charge (suivant les regles

applicables en matiére de Sécurité Sociale) : 10 % par enfant a charge

Le salaire de référence mensuel est égal a la rémunération mensuelle plus
1/12° de la prime annuelle plus les indemnités de fonction.
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TITRE I
DUREE ET ORGANI SATION DU TRAVAIL

2-1 - DUREE DU TRAVAIL

La durée du temps de travail effectif hebdomadaire est fixée depuis le 1* juin 2004 a
34 h 12 mn pour les salariés a temps complet. Le temps de présence hebdomadaire
est de 36 h.

Afindéavoir une interpr®tation unifor me, |l es
terme «tempsdetravaile ut i | i s® s 06 e ntempded présenceme du ¢

2-1.1 - Définition du temps de travail effectif :

Le temps de travail effectif tel que défini par les dispositions de l'article

L. 212-4 du Code du Travail et l'article 5 « Définition du travail effectif » de

| 6anneReotdocgol e dbébaccord s dulOjuibet 1896r ®e d u
modifi€ ne couvre pas l'ensemble des pauses qu'elles soient ou non
rémunérées.

C'est cette définition qui est retenue par les partenaires sociaux de Casino
France.

2-1.2 - Principes des pauses ou temps libre payé :

Les pauses, ayant pour but de permettre aux salariés de se reposer et de
contribuer a Il'amélioration des rythmes de travail, doivent étre bien
dissociées du temps de travail effectif. De ce fait, la prise du temps de pause
apparait nécessaire et, dans ce cadre, les partenaires sociaux, soucieux de
faire respecter cet esprit, sont convenus des principes suivants :

- les modalités de prise des pauses doivent étre clairement définies et
déterminées au niveau de chaque établissement en concertation entre
leurs responsables et les intéressés

- en cas de désaccord, la pause doit étre prise dans le deuxieme tiers de la

séquence de travail

- les salariés ne doivent pas étre contraints de prendre leur temps de
pause sur leur poste de travail
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- les salariés ne doivent pas étre contraints pendant la pause d'intervenir
sur leur poste de travail

- des salles de repos sont a la disposition des salariés pour leur permettre
de prendre leur pause

- les salariés ont la possibilité de vaquer librement a leurs occupations
dans la limite bien évidemment de I'espace temps de la pause

- étudier la possibilité, site par site, d'adapter dans certaines circonstances
la pause et faire en sorte que lorsque les séquences de travail sont
inférieures ou égales a 4 h, les salariés aient la possibilité de bénéficier
de leur pause en fin de séquence de travail.

Le respect et I'évolution de ces différents points feront I'objet d'un suivi au
niveau des Comités d'Etablissement et Comités Sociaux de chacun des
établissements.
Les pauses sont rémunérées au taux normal et entrent en compte pour la
détermination du salaire brut mensuel.

2-1.3 - Moyens de contrdle :
Afin de faciliter a la fois le décompte du temps de travail et la prise des
pauses, il a été convenu que les établissements se doteraient de moyens de
suivi fiables et modernes.

2-1.4 - Durée des pauses :
Le temps de pause est fixé a 3 minutes par heure de présence, soit :
1 1 hde présence = 57 mn de travail effectif et 3 mn de pause.

Il est prévu un temps supérieur de pause lorsque :

- des impératifs d'organisation exigent une présence permanente sur le lieu
de l'activité,

par exemple :

A poste caisse et Tlots de vente (4 minutes)

A activités ou le rythme est imposé par des systemes automatiques et
cadencés comme en milieu industriel (6 minutes)
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- des conditions de travail particulieres I'exigent

personnel travaillant en permanence dans les chambres de surgélation
(12 minutes).

Ce rallongement du temps de pause n'a pas d'incidence sur le temps de
présence (calculé sur la base de 3 mn de pause). Le tableau figurant
ci-dessous reprend le calcul des pauses et du temps de travail effectif pour les
salariés a temps complet.

Temps de travail Durée hebdomadaire
Durée de la pause effectif hebdomadaire de la pause Temps de présence
3 mn 34 h 12 mn 1h48 mn 36 h
4 mn 33 h 36 mn 2h24 mn 36 h
6 mn 32h 24 mn 3h 36 mn 36 h
12 mn 28 h 48 mn 7h12mn 36 h

Aux temps de pause définis ci-dessus, il y a lieu de rajouter, pour les salariés
concernés, 1 minute de pause par heure de présence a titre de contrepartie
"temps d'habillage et déshabillage" (cf paragraphe 2-1.5 ci-dessous).

2-1.5 - Temps d'habillage et de déshabillage :

Afin de satisfaire a l'esprit de la loi Aubry Il sur le temps d'habillage et de
déshabillage qui prévoit que lorsque les deux conditions ci-aprés sont

réunies :

- le port d'une tenue de travail doit étre imposé par des dispositions
législatives ou réglementaires, par des clauses conventionnelles, le
reglement intérieur ou le contrat de travail ;

- les opérations d'habillage et de déshabillage doivent étre réalisées dans
I'entreprise ou sur le lieu de travail qui peut étre distinct de I'enceinte de
I'entreprise, comme par exemple dans le cas d'un chantier ;

Les temps d'habillage et de déshabillage doivent faire I'objet de contreparties,
soit sous forme de repos, soit financieres, il a été décidé d'accorder a tous les
salariés qui portent une tenue de travail obligatoire une minute de pause
supplémentaire par heure de travail sans pour autant augmenter le temps
de présence, ce qui équivaut a un temps de repos supplémentaire.
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2-1.6 - Horaires de travail :

Les horaires sont décidés au niveau de chaque établissement et donnent lieu

une information permanente du personnel
Les chefs doé®tablissement sodéattachent =~ |
de permettre aux salari ®s de sbéborganiser
Chaquesalari ® b®n®f i ci e, en sus de son repos
ou de deux demi-journées de repos supplémentaires.
On entend pardemi-j our n®e (amplitude nbéexc®dant [
travail effectif ndéexc®dant pasavabtetheur es
apres la pause du déjeuner (13 h).
NAO 2015 : Amplitude et rythme de la durée journaliere du travail : La durée
maxi male de |l a journ®e de travail doup empl
contrats spécifiques fin de semaine (exemple: étudiants) ou situations
organisationnelles exceptionnelles, apres information consultation des instances
représentatives du personnel du site concerné.
I 1 est rappel ® que | damplitude de repop quot
tout salarié est de 12 h consécutives.

Les établissements doivent organiser un roulement afin de permettre aux
salariées qui le souhaitent de disposer, au moins une fois toutes les
12 semaines, d'un repos consécutif de deux jours comprenant le dimanche
(toutes les 8 semaines lorsque la personne travaille habituellement le
dimanche) et si possible une fois par mois.

NAO 2015 : au minimum 50 % de ces deux journées de repos consécutives
seront un samedi + un dimanche.

Les horaires du personnel doivent étre établis de telle maniére que les
membres du personnel puissent, s'ils le désirent, prendre un des deux repas
principaux chez eux, sauf cas particulier de recours a des heures
supplémentaires.

Sont réputés ne pas avoir la possibilité de prendre leur repas a leur domicile,
les personnes dont I'horaire prévoit leur présence au travail au cours de la
totalité des deux plages horaires suivantes :

12 heures a 14 heures et 18 h 30 a 20 h 30.

Lors de tout arrét de travail d'une durée supérieure a une heure, le salarié
est présumé avoir regagné son domicile.

La quantité minimale de travail effectif qui doit étre offerte aux salariés lors
de chaque venue a I'entreprise est de 3 heures.

Les horaires devront étre affichés au moins 15 jours a l'avance.
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NAO 2015: La programmation des horai r e s trois semai nles
généralisée

NAO 2015 :

1 Limitation du temps de travail sur les caisses SCO : Le temps de présence
effective en totalité sur une journée pendantlesheuresd 6 ouverture fux cl
les caisses SCO, sera limité a 3 h de travail effectif, sauf cas particuliers liés a
des dispositions individuelles spécifiques.

2-1.7 - Coupures pour les salariés a temps complet

Aujourd'hui, il n'existe aucune loi, ni aucune régle précisant la durée des
coupures pour les salariés a temps complet.

Dans un souci d'améliorer les conditions de travail de ces salariés et afin de
limiter le nombre de coupures dans la journée de travail, il a été décidé de
mettre en application au sein de Distribution Casino France, la définition
suivante :

I pour les salariés a temps complet dont la journée de travail se termine
avant 13 h ou dont la journée de travail commence a partir de 13 h, il n'y
aura pas de coupure outre les temps de pause ;

i par ailleurs, pour les autres cas, la journée de travail d'un temps complet
ne pourra comporter, outre les temps de pause, plus d'une coupure d'une
amplitude maximale de :

A 3 hen cas de fermeture a mi-journée de I'établissement
A 2 hen cas d'ouverture continue de |'établissement.

NAO 2015 :

Une attention particuliére sera apportée au suivi du support de tracabilité des
horaires des agents de maitrise, garantissant la prise de repos
conf or mdment aux dispositions de | dlaccor

i Le nombre de coupures hebdomadaires pour un salarié a temps complet
sera au maximum de 3.

Ces dispositions sont applicables sauf demande contraire des intéresses,
circonstances ou contraintes commerciales exceptionnelles.

Suivi
Afin dbédassocier | es partenaires soci aux
coupures et des fermeturesen magasi ns, |l a Direction soe

bilan, notamment sur les secteurs Caisses et PGC, soit présenté chaque
semestre aux CE ou CSE de chaque site sur :
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- La moyenne des coupures effectuées
- La moyenne des fermetures effectuées.

NAO 2015

Affichage des congés

Léaffichage deawl seraman®@su. au 1

Chaque établissement, apres consultation de ses instances représentatives

du personnel sur | 6ordre des d®part|s en
voire au 1° mars.

Par ai | | e ssorer,une anéilieure pdsé an compte des souhaits des

salariés (exemples : vacances scolaires), une mise a jour (modifications
®ventuel |l esé) du planning des cong|®s do

| 6ann®e N+1 sera effectu®e chaque ajnn®e

Fermetures

Dans un souci do®qui t ® et de pr ser va
professionnelle et vie priv®e, | a Direct
ne fasse pas plus de trois fermetures en soirée par semaine, sauf accord
express du col | lsdrdavaatage.ur dobdéen r ®a

Un salarié est considéré comme faisant la fermeture lorsque son horaire de

travail se termine au-d e | ~ dobun quart doheure pui pI
magasins.
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2-2 - ORGANISATION ET RYTHME DU TRAVAIL

2-2.1 - Annualisation et modulation des horaires :

Toujours soucieux de maintenir I'équilibre entre I'économique et le social,

les partenaires sociaux ont décidé de revoir I'organisation, les conditions et

les rythmes de travail des salariés, a I'occasion de la réduction du temps de
travai | mi s e en T uv rre de placcord ["ombrelte'l dun at u
17 juin 1999 dont les principes sont repris dans le présent document,
notamment aux titres Il et Ill. Pour cela, ils sont convenus de mettre en

place un systeme spécifique.

Ce systeme a pour objet, en prenant comme référence une base annuelle,

de développer une réduction du temps de travail annualisée en fonction par

exemple, des pics d'activité et de la saisonnalité des magasins de telle

sorte que chaque salari ® pucoBpete dd ®n ®f | ¢
repos a prendre en concertation avec son responsable.

A TITRE D'EXEMPLE : Calcul sur base annuelle

Année normale Année bissextile

Jours calendaires 365 366 j

Jours de repos légaux 52 52

Jours de repos conventionnels 47 | 47 |

Congés annuels 30] 30]

Jours fériés chémeés 7] 7]

Total jours non travaillés 136 | 136

soit jours travaillés 229 | 230 |
Nombre de semaines travaillées : 229/5 = 45,80 semaines 46 semaines
Nombre doébheures travaill ®es sur | 6a
45,8 x 34 h12mn 1566 h 22 mn 1573 h12 mn
7 h au titre de la journée de solidarité 1573 h22mn 1580 h12 mn
Nombre d'heures de présence payée sur I'année :
45,8 x 36h + 7 h au titre de la journée de solidarité 1 656 h 10 mn 1663 h 23 mn

Le calcul tiendra compte des jours de congés supplémentaires pour
ancienneté. Il doit étre ajusté en fonction des avantages particuliers liés aux
avantages particuliers de | 6accord Casin

Dans cet esprit, les horaires hebdomadaires pourront varier dans les limites
suivantes :

- Limites hautes 39 h de temps de présence
- Limites basses 33 h de temps de présence (a cpter du ler juin 2010)
28 h de temps de pr®sence (jusq
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Une semaine de moins de 30 h de temps de présence s'effectuera sur 4
jours et, au-dela, sur 5 jours, sauf cas particuliers examinés lors d'une
consultation du Comité d'Etablissement ou du Comité Social et/ou demande
expresse des salariés.

Dans le cadre de la réduction du temps de travail annualisée, le nhombre
d'heures de présence payées, soit 1 656 h 10 mn en année normale et
1 663 h 23 mn en année bissextile, sera planifié de telle sorte que chaque
salarié puisse bénéficier d'une semaine de repos a prendre en concertation
avec son responsable.

Un calendrier prévisionnel d'activité sera établi pour chaque période
d'annualisation, avec programmation des limites hautes et des limites
basses et présenté aux Comités d'Etablissements ou Comités Sociaux pour
consultation et avis. Cette programmation ne modifiera en rien le
mécanisme de prise de congés dans les établissements.

Bien entendu, cette variation n'aura aucune incidence sur la rémunération
mensuelle qui sera lissée, étant entendu que la moyenne du temps de
présence hebdomadaire devra étre de 36 h apprécié a la fin de la période
de référence de I'annualisation. Si cela n'était pas le cas, les regles ci-apres
trouveraient application.

Cas particulier des vendeurs Multimédia et/ou Maison

Léaccord Serca ne pr ®voyai-t pas de sys
vendeurs compte tenu de la spécificité de leur métier.

Léaccombekllee¢ sur | 6 AmM®nagement et |l a R®d
Travail du 17 juin 1999 prévoit pour le personnel « employés ouvriers » de

Distribution Casino France une organisation du travail sur une base

annuelle avec modulation.

Les partenaires sociaux ont décidé de maintenir la spécificité des vendeurs
Multimédia et/ou Maison concernant la durée du travail et de ne pas leur
appliquer de modulation. De ce fait, ils ne bénéficieront pas de la semaine
derepos, tell e que d®fombrdllee» ddl juiw199% accor d ¢
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2-2.2 - Régularisation des heures travaillées et des heures payées :

Si, a la fin de la période de référence, il existe un différentiel entre les heures
travaillées et les heures rémunérées, ce différentiel sera régularisé de la
maniére suivante :

Différentiel en faveur du salarié : les heures effectuées donneront lieu au
bénéfice d'un repos compensateur équivalent tenant compte, le cas échéant,
des majorations légales pour heures supplémentaires ou seront payées, au
choix du salarié.

Différentiel en faveur de la Société du fait du salarié : ces heures feront
I'objet d'un report sur I'exercice suivantdans | a | i mite doune se

De plus, un état des compteurs de modulation par secteur sera
obligatoirement présenté au CE trimestriellement.

En cas de situation exceptionnelle, cet état par secteur pourra étre présenté
mensuellement sur demande unanime des membres du CE.

Pour ce faire, un point précis sera réalisé tous les trimestres, lors d'une
information/consultation du Comité d'Etablissement ou du Comité Social, afin
d'éviter les débordements.

Un outil de gestion de temps sera mis en place pour suivre ce dispositif et
chaque salarié sera informé mensuellement de sa situation personnelle.

2-2.3 - Entrées et départs de salariés en cours d'annualisation :

Pour la gestion de ces situations particuliéres, les partenaires sociaux ont
décidé de se référer intégralement aux dispositions de l'article 11 de
| 6avenant 73 d@98 2l CahwuctiennCollieative Nationale du
Commerce a Prédominance Alimentaire.

**k%k

Les dispositions du présent article concernant I'organisation du travail sur
une base annuelle s'appliquent pour les salariés a temps complet.

En ce qui concerne les salariés a temps partiel, I'annualisation et la
modulation des horaires applicables sous certaines conditions a cette
catégorie de personnel, sont définies a l'article 3-5 "Modulation des horaires :
programmation annuelle" du titre 1l "Travail a temps partiel" du présent
document.
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2-3 - DEPASSEMENTS D'HORAIRES, TRAVAIL DE NUIT, DU
DIMANCHE ET JOURS FERIES

La bonne organisation d'un établissement permet, en principe, d'éviter les heures
supplémentaires.

Néanmoins, et a titre exceptionnel, I'horaire effectué par le personnel peut dépasser
I'noraire normal en raison d'éléments variables plus ou moins maitrisables et/ou
prévisibles.

L'activité de l'entreprise nécessite que pour certains postes, certaines catégories de
personnel travaillent la nuit, le dimanche ou les jours fériés.

Soucieux de limiter ces hypothéses aux strictes nécessités, les signataires ont
dégagé un certain nombre de principes qui doivent étre respectés en toute occasion
par les chefs d'établissement :

- faire appel en priorité au volontariat,
- organiser une information la plus anticipée possible des salariés concernés par
des changements d'horaires,
- mettre a leur disposition, dans les cas d'urgence, les moyens leur permettant de
s'organiser et de prévenir leur famille.
En fonction de la situation de chacun et des contraintes subies, les salariés
concernés bénéficient d'une compensation dont les modalités sont organisées au
sein de chaque établissement, guidés par des principes généraux rappelés ci-apres.
2-3.1 - Dépassements d'horaires :
lIs sont régis par les textes en vigueur.

Employés.Ouvriers a temps complet :

Les heures effectuées au-dela de 35 h de travail effectif et qui n'entrent pas
dans le cadre de la modulation seront compensées de la fagon suivante :

- Majoration de 25 % au-dela de la 35° heure et jusqu'a la 43° heure
- Majoration de 50 % au-dela de la 43° heure.

Employés.Ouvriers a temps patrtiel :

Majoration de 25 % des heures complémentaires effectuées au-dela du
dixieme de la durée hebdomadaire fixée au contrat.
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Vendeurs Multimédia et/ou Maison :

Heures complémentaires

1 est rappel ® que | es heures compl ®ment
| 6empl oyeur

Les heures complémentaires effectuées au-dela du 1/10e de la durée
hebdomadaire fixée au contrat sont majorées conformément aux dispositions
légales.

Si le montant de la partie individuelle acquise pendant ces heures est
supérieur au montant des majorations dues au titre des heures
complémentaires, seul le montant correspondant a la partie individuelle sera
verse.

Si le montant de la partie individuelle acquise pendant ces heures est
inférieur au montant des majorations dues au titre des heures
complémentaires, le différentiel sera versé.

Heures supplémentaires

Les heures supplémentaires effectivement travaillées de la 36e heure a la
43e heure sont rémunérées au taux horaire de référence majoré de 25%.

Agents de maitrise

Le forfait horaire hebdomadaire appliqué a cette catégorie de personnel
comprend 3 h supplémentaires majorées a 25 %. En cas de dépassement de
ce forfait, une compensation en temps heure pour heure sera accordée au
salarié concerné en tenant compte des majorations légales.

**%x

Les heures complémentaires pourront toutefois étre entierement
compensées en temps de repos en accord avec le salarié.
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2-3.2 - Travail de nuit :
2-3.2.1 - Justification du recours au travail de nuit

Il est précisé que le travail de nuit doit rester exceptionnel et limité aux
nécessités économiques et d'organisation.

Pour ce faire, les partenaires sociaux sont convenus de limiter le travail de
nuit aux cas suivants :

I Nécessité d'assurer le respect de la sécurité alimentaire et
d'approvisionner les points de vente afin qu'ils soient préts pour
I'ouverture au public ;

I Nécessité de préparer les marchandises, notamment alimentaires et le
magasin en géneéral afin d'assurer l'ouverture au public dans des
conditions optimales ;

T Neécessité d'assurer, de maniere continue, le fonctionnement des
systemes d'information ;

I Reéalisation des inventaires en dehors des périodes d'ouverture au public

I Réimplantation de rayons en dehors des périodes d'ouverture au public.

I Réaménagement exceptionnel de la surface de vente (exemples : travaux
de r®novation, r® mplantationség)

2-3.2.2 - Définition du travail de nuit

Conformément a la loi, les partenaires sociaux conviennent de déterminer

comme "période de travail de nuit" la période de 21 h a 6 h.

2-3.2.3 - Définition du travailleur de nuit

Est "travailleur de nuit" tout salarié qui accomplit au cours de la période de
travail de nuit définie a l'article 2-3.2.2 ci-dessus, soit :

i au moins deux fois par semaine selon son horaire de travail habituel au
moins 3 h de son temps de travail quotidien ;

I au minimum 270 h de présence ou 36 nuits (une nuit est I'équivalent
d'une journée en horaire de nuit) au cours de la période quelconque de
douze mois consécutifs, comme définie au paragraphe c/ de larticle
2-3.2.5.
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2-3.2.4 - Maintien des dispositions antérieures

Du fait de la nocivité du travail de nuit sur la santé des salariés, le |égislateur
a privilégié en termes de contrepartie le repos compensateur.

Néanmoins, les partenaires sociaux ont souhaité maintenir les avantages
acquis, a savoir la majoration de salaire de 30 % prévue dans I'annexe 3 de
I'accord d'entreprise Casino France pour les heures effectuées entre 22 h et
5 h a tous les salariés, y compris ceux ne remplissant pas les conditions pour
bénéficier du statut "travailleur de nuit".

Par ailleurs, une majoration de salaire de 8 % sera accordée pour les heures
effectuées entre 21 h et 22 h et entre 5 h et 6 h a tous les salariés, y compris
ceux ne remplissant pas les conditions pour bénéficier du statut "travailleur
de nuit".

De plus, une contrepartie en terme de repos sera accordée aux travailleurs
de nuit selon les modalités définies a l'article 2-3.2.5 ci-dessous.

2-3.2.5 - Contrepartie en repos compensateur accordée aux travailleurs
de nuit

a/ Employés-Ouvriers

En plus des majorations de salaire de 8 % pour la plage 21 h/22h-5h/6h
et de 30 % pour la plage de 22 h / 5 h, accordées comme défini a l'article 4
ci-dessus, tout travailleur de nuit "Employé-Ouvrier" bénéficie d'un repos
compensateur rémunéré attribué en fonction des heures de nuit travaillées
pendant la période de référence définie au paragraphe c/ ci-dessous. Le
repos est de :

Nombre d'heures de présence réalisées entre Repos compensateur
21het6h
270 h 7h
900 h +7h
1300 h +7h

Ce temps de repos supplémentaire sera accordé au salarié concerné au fur
et a mesure de l'ouverture du droit, en concertation avec sa hiérarchie.
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b/ Encadrement

Agent de Maitrise

Tout travailleur de nuit "Agent de Maitrise" en forfait horaire hebdomadaire
ou en forfait horaire annuel (salariés itinérants) bénéficie d'un repos
compensateur payé attribué en fonction des heures de nuit travaillées
pendant la période de référence définie au paragraphe c/ ci-dessous. Le
repos est de :

Nombre d'heures de présence réalisées entre Repos compensateur
2lhet6h
270 h 7h
900 h +7h
1300 h +7h
Cadres

Tout salarié en forfait annuel en jours de travail bénéficie d'un repos
compensateur payé attribué en fonction du nombre de nuits consécutives ou
non travaillées pendant la période de référence définie au paragraphe c/
ci-dessous. Le repos est de :

Nombre de nuits travaillées

Repos compensateur

36 nuits 1 jour
120 nuits + 1 jour
171 nuits + 1 jour

c/ Période de référence

La période a prendre en compte est celle des congés payés, a savoir du
1°" juin de l'année A au 31 mai de l'année B.

Les décomptes des heures de travail de nuit ou du nombre de nuits
travaillées sera remis a zéro a compter du 1° juin de chaque année, y
compris pour les personnes entrées en cours d'année.

Tout salarié embauché ou employé en tant que travailleur de nuit en cours

d'année bénéficiera des mémes dispositions au prorata de son temps de
présence si celui-ci est inférieur a 270 h.
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2-3.2.6 - Garanties et protection des travailleurs de nuit

Les partenaires sociaux, soucieux de protéger la santé et d'améliorer les
conditions de travail des salariés "travailleurs de nuit" selon la définition de
I'article 3, décident de I'application des dispositions ci-dessous :

Conditions de travalil

La durée maximale de travail de nuit est de 8 h.

Dans le cas de nécessités d'exécuter des travaux urgents et dans des
circonstances exceptionnelles, il sera possible de faire effectuer un nombre
d'heures supérieur aprés consultation du CE ou du CS et demande
d'autorisation aupres de I'Inspecteur du Travail.

Dans ce cas, une période de repos au moins équivalente au nombre
d'heures effectuées au-dela de la durée maximale quotidienne de travail de
nuit de 8 h sera accordée aux salariés concernés. Ce repos supplémentaire
devra étre pris dans les plus brefs délais, et en tout état de cause, dans la
quinzaine qui suit.

Les temps de pause payés prévus a l'article 2-1.4 « Durée des pauses » et
2-15«Temps doéhabil |l age »autpréstr dodu®enhserbnt | | age
respectés pour les travailleurs de nuit.

Surveillance médicale particuliére

Le médecin du travail sera sollicité dans chaque établissement comptant des
travailleurs de nuit afin d'améliorer la surveillance médicale de cette

catégorie de personnel.

Cette surveillance renforcée s'exercera dans les conditions suivantes :

I Examen préalable par le médecin du travail

I Examen d'aptitude par le médecin du travail tous les six mois

i Examen médical a la demande de lintéressé possible en dehors des
visites périodiques

i Le médecin du travail doit étre informé par I'employeur de toute absence
pour maladie des travailleurs de nuit

i Le médecin du travail peut prescrire des examens spécialisés
complémentaires a la charge de I'employeur

i Le médecin du travail procede a I'étude des conditions de travail et du
poste de travail, analyse le contenu du poste et conseille le chef
d'entreprise sur les modalités d'organisation du travail de nuit les mieux
adaptes
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I Le médecin du travail informe les travailleurs de nuit des incidences
potentielles du travail de nuit sur la santé et les conseille sur les
précautions a prendre

I Le médecin du travail doit étre consulté sur les projets de mise en place
ou de modification de l'organisation du travail de nuit.

Priorité d'emploi

Tout travailleur de nuit qui souhaitera occuper un poste de jour, se verra
accorder une priorité d'emploi.

2-3.2.7 - Dispositions particuliéres

Dans le cas ou des dispositions |égislatives, réglementaires ou préfectorales
interviendraient, soit pour donner une autre définition du travail de nuit, soit
pour imposer ce travail, les stipulations du présent accord devraient faire
I'objet d'un nouvel examen. De plus, les partenaires sociaux conviennent que
cet accord doit "vivre" dans le temps en fonction des évolutions de
I'Entreprise et de son organisation. Il conviendra donc en son temps de faire
un bilan et de se retrouver éventuellement si le besoin s'en faisait sentir.

2-3.3 - Jours fériés :

La présence d'un ou plusieurs jours fériés dans le mois ne donne pas lieu a
réduction du salaire mensuel.

Chaque collaborateur bénéficie au minimum et annuellement de 6 jours
fériés chomés, en sus du 1° mai, qui sont fixés compte tenu de l'activité
commerciale particuliere a I'environnement de chaque établissement.
Lorsque le jour férié coincide avec le jour de repos, les regles suivantes ont
été retenues :

Pour les salariés ayant des jours de travail fixes ou un rythme de travail
fixe (ex. horaires par quinzaine) et un ou plusieurs jours de repos
hebdomadaire fixes : application de la régle du "tant pis tant mieux" :

- Lorsque le jour férié tombe un jour habituellement travaillé, ce jour est
payé normalement bien que non travaillé ;

- Lorsque le jour férié coincide avec un jour de repos hebdomadaire, il ne
donne droit a aucun repos compensateur ni majoration sauf pour les
trois jours fériés fixes dans la semaine (lundi de Paques, lundi de
Pentecbte, jeudi de I'Ascension). Dans ces cas, les employés dont la
journée ou la demi-journée de repos habituelle coincide avec un jour
férié fixe dans la semaine bénéficieront, en compensation, d'une journée
ou d'une demi-journée de repos décalée déterminée en accord avec leur
encadrement.
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Pour le personnel dont les jours de travail et le jour de repos sont
variables sur la semaine : application de larégle de la moyenne :

- Pour les salariés travaillant sur 5 ou 6 jours et quelle que soit la durée
hebdomadaire de travail, le jour férié est décompté et payé pour une
valeur égale a la durée hebdomadaire forfaitaire de travail du salarié
rapporté au nombre de jour de travail.

EX. : un salarié travaillant 36 h sur 6 jours :

36h:6=6h

A titre du jour férié, le salarié est payé 6 h

Pour accomplir son horaire hebdomadaire, il doit travailler sur les autres
jours de la semaine 30 h (36 h -6 h =30h)

EX. : un salarié travaillant 36 h centiémes sur 5 jours :

36 h:5=7h 20 centiémes

Au titre du jour férié, le salarié est payé 7 h 20 centiemes

Pour accomplir son horaire hebdomadaire, il doit travailler sur les autres
jours de la semaine 28 h 80 centiemes (36 h - 7 h 20= 28 h 80)

- Pour les salariés travaillant sur 1, 2, 3 ou 4 jours variables sur la
semaine, le jour férié est décompté et payé pour une valeur égale au 1/5
de la durée hebdomadaire forfaitaire de travail du salarié

EXx. : un salarié travaillant 26 heures sur 4 jours

26 h : 5 =5 h 20 centiémes

Au titre du jour férié, le salarié est payé 5 h 20 centiemes

Pour accomplir son horaire hebdomadaire, il doit travailler sur les autres
jours de la semaine 20 h 80 centiemes (26 hi 5 h 20 = 20 h 80)

Dans tous les cas, les dépassements horaires sur la semaine sont payés
normalement avec les majorations pour heures supplémentaires
éventuellement dues.

Les jours fériés travaillés donneront droit, outre le maintien de la
rémunération mensuelle, a une indemnité égale au montant des heures
effectuées réellement ainsi qu'une majoration égale a 100 % du taux normal

des heures effectuées.
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Cas particulier des vendeurs Multimédia et/ou Maison

En cas de travail un jour férié, le vendeur Multimédia et/ou Maison percevra
une rémunération majorée calculée comme suit :

- une fois | e nombre dbébheures travaill ®es
pointage) au taux horaire de référence ;

- une fois les heures effectuées en majoration heures fériée, au taux horaire de
référence ;

- Partie individuelle acquise ce jour.

2-3.4 - Travail du dimanche ou du jour de repos hebdomadaire :

Lorsqu'un employé ou un ouvrier travaille habituellement le dimanche, a
I'exclusion des lycéens et étudiants embauchés a temps partiel pour travailler
le dimanche matin notamment, sa rémunération est majorée de :

- 25 % entre O et 18 heures
- 100 % entre 18 et 24 heures.

Lorsqu'un employé ou un ouvrier travaille exceptionnellement le dimanche,
les heures de travail sont majorées a 100 %, quel que soit I'horaire effectué
dans la semaine civile. Cette majoration se substitue a la majoration légale
pour heures supplémentaires. Les heures de travail effectuées
exceptionnellement le dimanche s'ajoutent a I'horaire contractuel.

L'encadrement dans ce cas bénéficie en compensation d'un ou de deux taux
journaliers. Le mont ant de | 6indemnit® forfaitair.
du taux dobéaugmentation de | a masse salar
la rémunération des cadres.

En outre, il y a décalage et non suppression du jour de repos hebdomadaire
légal (non rémunéré) qui devra étre accordé dans la quinzaine qui suit ou
précede le dimanche ou le jour de repos hebdomadaire travaillé.

L'ouverture éventuelle des jours fériés et des dimanches donne lieu a une
consultation des représentants du personnel, les parties s'entendant pour
privilégier au maximum le volontariat.

NAO 2015: Acompterdul1®avri |l 2013, | e montant de |
ver s®e au Xx me mbr es de | 6encadr emeint en
dimanche matin, sera revalorisé a 87 euros bruts.

- 651
Mise a jour juillet 2015



Cas particulier des vendeurs Multimédia et/ou Maison

En cas de travail exceptionnel le dimanche ou le jour habituel de repos
hebdomadaire, celui-ci sera récupéré et devra étre accordé dans les quinze
(15) jours qui précedent ou suivent le dimanche ou le jour de repos
hebdomadaire habituel travaillé.

Par ailleurs, les heures exceptionnellement travaillées le dimanche ou durant
le jour de repos hebdomadaire habituel seront rémunérées dans les conditions
suivantes :

- Paiement des heures au taux horaire de référence ;

- Paiement de la partie individuelle.
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2-4 - DISPOSITIONS PARTICULIERES AU PERSONNEL
D'ENCADREMENT

2-4.1 - Dispositions particuliéres au personnel Cadre :

La volonté de la Direction et le souhait des partenaires sociaux est d'associer
tout le personnel Cadre aux mesures de réduction du temps de travail
pr ® v ues danembiel@a ducld juid 1999. Afin de lui permettre de
bénéficier de ces mesures, il a été décidé des dispositions suivantes.

Tout d"abor d, t out s eorganisemet sevoe ke contenu r e

des fonctions d'encadrement.

Par ailleurs, il a été décidé d'appliquer les deux systéemes ci-apres :

2-4.1.1. Le forfait basé sur un nombre de jours
Les partenaires sociaux ont expressément convenu compte tenu de
l'autonomie et de la liberté des cadres dans l'organisation de leur travail et
des moyens dont ils disposent pour remplir leur fonction, de calculer le

temps de travail des cadres en nombre de jours.

Ce nombre de jours est fixé a 215, selon I'exemple suivant :

Jours calendaires 365
Jours de repos légaux 52 |
Jours de repos conventionnels 47 |
Congés annuels 30
Jours fériés chémés 7
Total jours non travaillés 136 ]
Soit jours travaillés 229
Equivalent Réduction du Temps de Travalil 14 |
Jours de travail dans I'année 215

De plus, pour les cadres travaillant en magasins, il est accordé 5 jours de
repos forfaitaires.

Il est bien entendu que les jours de congés pour ancienneté, congés pour
événements familiaux, etc., viendront en déduction du nombre de jours de
travail dans I'année fixé a 215.

En tout état de cause, leur temps de travail effectif ne devra pas en
moyenne sur I'année - soit 45,8 semaines - dépasser 42 h par semaine.

Le temps de repos minimum entre deux journées de travail est fixé a 12 h.
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Le nombre de jours travaillés apparaitra sur le bulletin de paie.

2-4.1.2. Le forfait "tout horaire"

Certains cadres, de par leur niveau de responsabilité et/ou leur autonomie
ne sont soumis a aucun régime horaire - quel qu'il soit - il s'agit :

- des Cadres supérieurs
- des chefs d'établissement
- des Cadres de niveau 9.

Les chefs d'établissement s'organiseront pour ne pas dépasser 219 jours
de travail dans l'année.

2-4.1.3. Travail a temps partiel

Soucieux de permettre aux salariés de la catégorie "cadre" de choisir les
formules de travail a temps partiel et les modalités d'alternance autorisées
par le dispositif de la convention de préretraite progressive tout en
respectant la législation en vigueur, les partenaires sociaux sont d'accord
pour que, préalablement a Il'adhésion dun Cadre a la préretraite
progressive, la convention de forfait en nombre de jours annuels du salarié
"Cadre" soit automatiquement transformée en convention de forfait en
nombre d'heures hebdomadaire conformément aux dispositions applicables
au personnel "Agent de Maitrise" et stipulées au point "Dispositions
Particuliéres au personnel Agent de Malitrise" de la présente convention, a
savoir :

Convention de forfait pour le personnel de la catégorie "cadre" travaillant en
magasins

Préalablement a son adhésion a la convention de préretraite progressive, le
salarié "cadre" verra son forfait en nombre de jours travaillés annuels
transformé en forfait en nombre d'heures hebdomadaires :

35h durée légale du travail

_3h heures supplémentaires autorisées, avec la bonification de 25 %
38h temps de travail effectif

2h temps de pause (3 mn par heures)

40 h

Afin de maintenir les 19 jours de repos, le temps de travail effectif
hebdomadaire sera porté a 41 h 44 centiemes, auquel il faut rajouter les
deux heures de pause.

Convention de forfait pour le personnel de la catéqorie "cadre" travaillant en
amont des magasins
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35h durée légale du travail

3h heures supplémentaires autorisées, avec la bonification de 25 %
38 h temps de travail effectif

2h temps de pause (3 mn par heures)
40 h

Afin de maintenir les 14 jours de repos, le temps de travail effectif
hebdomadaire sera porté a 40 h 47 centiemes, auquel il faut rajouter les
deux heures de pause

2-4.1.4. Mimima salaire encadrement

La direction transmettra aux établissements les minima mensuels des

salaires de | 6encadrement issus des acco
branche FCD et retranscrits selon les modalités propres a Distribution Casino
France.

2-4.2 - Dispositions particulieres au personnel Agent de Maitrise :

Afin de tenir compte des aspirations des agents de maitrise et de
l'organisation de leur travail, il est accordé pour ce personnel un équivalent
réduction du temps de travail en nombre de jours (19 jours pour les agents
de maitrise travaillant en magasins, 14 jours pour les agents de maitrise de
I'amont magasins et les salariés itinérants) selon les modalités définies ci-
apres.

Pour tenir compte des spécificités de chaque métier, il est décidé d'appliquer
la réduction du temps de travail d'une facon différente, pour les agents de
maitrise travaillant en magasins, les agents de maitrise amont magasins et
pour les agents de maitrise itinérants.

2-4.2.1. Définition de la convention de forfait horaire hebdomadaire

lespartenaires sociaux rappellent g
appliqgqu®e pour tout | e personnel d
de | 6accord Casino France du 19 d®
Ce personnel était rémunéré sur une base forfaitaire, celle-ci
comprenant les majorations pour heures supplémentaires, avec
une moyenne maximale de 44 h de travail effectif par semaine
calculée sur une période quelconque de 12 semaines conseécutives.

ub
6e
ce

Les parties ont décidé de maintenir une convention de forfait en
heures hebdomadaires pour les agents de maitrise dans le respect
de la législation.

De plus, |l es partenaires socie@ux soO
contingent annuel d'heures supplémentaires pour cette catégorie de
personnel est maintenu a 130 h.
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En conséquence, le forfait horaire est fixé comme suit & 40 h de
présence par semaine :

35h durée légale du travail
3h heures supplémentaires autorisées, avec la bonification
de 25 %

38 h temps de travail effectif
2h temps de pause (3 mn par heures)
40 h

La durée journaliére peut étre portée, en fonction des nécessités, a
12 h, sous réserve du respect de la limite de 42 h en moyenne sur
12 semaines consecutives.

Par ailleurs, afin de maintenir pour ce personnel une réduction du
temps de travail avec des jours de repos, les parties décident
d'appliqguer une modalité d'aménagement du temps de travail
organisée sous forme de repos conformément aux dispositions de
l'article L. 212-9 nouveau du Code du Travalil.

Les jours de repos "réduction du temps de travail" seront fixés de
telle facon que 50 % soient fixés par le salarié.

L'enregistrement et le contrble des horaires seront réalisés par un
dispositif auto-déclaratif a linitiative du salarié concerné, émargé
par le salarié et validé hebdomadairement ou mensuellement par
son responsable.

NAO 2012
Un systeme de tracabilité des horaires pour les agents de maitrise va étre mis en
place au 1% avril 2012.

En cas de dépassement du forfait demandé par le responsable, une
compensation en temps heure pour heure en tenant compte des
majorations légales sera octroyée au salarié concerné.

Agents de maitrise travaillant en magasins

Il est convenu de faire bénéficier les agents de maitrise travaillant
en magasins de 19 jours de repos sur I'année (exercice du 1° juin
de l'année A au 31 mai de l'année B).

Pour ce faire, la durée hebdomadaire de travail effectif de 38 h
devra étre portée a 41 h 44 centiémes, ce qui correspond a un
horaire journalier moyen de 8 h 28 centiemes. Les heures
comprises entre 41 h 44 centiemes et 38 h, soit 3 h 44 centiémes
génerent sur les 45,8 semaines travaillées annuellement 19 jours
de repos.
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Agents de maitrise travaillant en amont des magasins

Il est convenu de faire bénéficier les agents de maitrise travaillant
en amont des magasins de 14 jours de repos sur I'année (exercice
du 1% juin de l'année A au 31 mai de I'année B).

Pour ce faire, la durée hebdomadaire de travail effectif de 38 h
devra étre portée a 40 h 47 centiémes, ce qui correspond a un
horaire journalier moyen de 8 h 09 centiemes. Les heures
comprises entre 40 h 47 centiemes et 38 h, soit 2 h 47 centiemes
générent sur les 45,8 semaines travaillées annuellement 14 jours
de repos

Agents de maitrise "itinérants"

Les itinérants disposent d'une latitude réelle dans I'organisation de
leur temps de travail et doivent organiser leur présence dans
I'entreprise et leur temps de travail effectif dans les conditions
compatibles avec les nécessités de leurs responsabilités
professionnelles et personnelles.

En conséquence, les parties sont d'accord pour mettre en
pour cette catégorie de collaborateurs, un forfait en heures sur
'année, conformément a l'article L. 212-15-3 Il du Code du Travail.

Ce forfait est fixé a 1 730 h de temps de travail effectif.

Conformément a l'article L. 212-15-3 1l du Code du Travail, I'horaire
hebdomadaire moyen sur la base duquel le forfait a été convenu
peut varier, d'une semaine sur l'autre, dans le cadre de l'année,
pour s'adapter a la charge de travail, sous réserve que soit
respecte, dans le cadre de I'année, I'horaire hebdomadaire moyen
sur la base duquel le forfait a été convenu, multiplié par le nombre

de semaines travaillées.

Il est convenu de faire bénéficier les agents de maitrise "itinérants"
de 14 jours de repos sur l'année (exercice du 1° juin de l'année A
au 31 mai de lI'année B).

2-4.2.2. Cas particuliers

Pour les agents de maitrise qui travaillent soit en amont des
magasins, soit en magasins, soit qui font partie des agents de
maitrise itinérants, et qui ont des formules de temps de travail qui
n'‘entrent pas dans les précisions données ci-dessus, seront
considérés comme cas particulier. Chaque cas particulier sera
traité en concertation avec le directeur de service ou le chef
d'établissement.
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2-4.3 - Régles d'application communes au personnel cadre et agent de
maitrise :

La durée maximale de travail effectif quotidienne, sauf cas exceptionnel, ne
pourra dépasser 10 h et la durée maximale de travail hebdomadaire ne
pourra dépasser 42 h sur une période quelconque de 12 semaines
conseécutives.

Le temps de repos minimum entre deux jours de travail est fixé a 12 h.

Lorsque le repos est pris en demi-journées, la demi-journée de travail
correspondante ne devra pas excéder 6 h. On entend par demi-journée de
travail, les plages horaires situées avant et apres la pause du déjeuner
(13 h).

De plus, chague me mbr e de | 0 béméfidedarae mieimum, une
fois toutes les quatre semaines, de deux jours de repos consécutifs dont le
dimanche.

NAO 2015

Repos des agents de maitrise

Souci euse d e éqpilibr® svie r proéessionreltie/vie privée de son
encadrement , | a Direction sbengage
| 6encadrement soient connus un moi s

Pour rappel, en ce qui concerne la catégorie agent de maitrise, ces derniers

doiventbénéf i ci er dobéun jour de repos hebdd

jour de repos hebdomadaire décalé en cas de travail dominical), plus une
journée compléte ou deux ¥z journées de repos.

2-4.4 - Compte Epargne Temps :

Pour tenir compte des spécificités liées aux fonctions de I'encadrement et
conscients du d®l ai n®cessaire |
du temps de travail, un compte épargne temps a été mis en place a
l'occasion de la réduction du temps de travail sur une période de trois ans.
Ce compte épargne temps permet au personnel d'encadrement de pouvoir
épargner dans la mesure ou la réduction du temps de travail n'a pas pu
s'appliquer de maniere effective :

- la premiére année (du 1* juin 2000 au 31 mai 2001) : 12 jours maxi
- la deuxiéme année (du 1° juin 2001 au 31 mai 2002) : 6 jours maxi
- la troisiéme année (du 1° juin 2002 au 31 mai 2003) : 3 jours maxi.

Utilisation du Compte Epargne Temps

Un CET ouvert ° tout salari® titul ai
en place au niveau du Groupe par accord du 20 mai 2008. Il figure en annexe 8
du présent recueil.
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Les dispositions pr® ues dans | 6accord du
doéali mentation du CET est de 40 jours ouvr
de 50 ans et plus, pour lesquels le plafond est supprimé.

NAO 2012
Le nombre de jours pouvant étre versés annuellement au CET sera porté a 12 jours
ouvrables a compter du ler avril 2012.

Utilisation du CET pour financer des prestations de service

Un avenaunod CET a ééasigné le 10 juillet 2015 autorisant les salariés a
utiliser une partie des droits affectés sur leur CET pour financer des prestations de
services au moyen de CESU.
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2-5 - ASTREINTES

2511 D®f i nition de | dastreinte

Lédastr ei epoarucsalarg il sans étre a la disposition permanente

et I mMmm®di ate @dé | aemploydwrs coordonn®es
peut °tre | oi niten priacipe paGtééaphomed pen debors de
ses heures de travail, et ce pendantladuréede | 6astreinte, afin

en cas de nécessité, intervenir rapidement.

2-52iModal i t®s de | 6astreinte
25.2.1. Champ doéintervention
Le champ doéintervention du personnel doa
et réparations urgentes, nécessaires au maintien en fonctionnement des
installations et équipements matériels pouvant avoir un impact commercial,
€conomique ou sécuritaire.
Sont excl us |l es travaux neuf s, modi f i c
déoentretien programm®s par avance.
2-522.0rgani sation de | dastreinte
l1-Popul ation concern®e par | dastreinte
Une équipe sera mise en place sur chaque site en concertation avec les
intéressés et apres information des instances représentatives du personnel

des nouvelles modalités du présent accord.

Cette ®quipe responsable dbéeffectuer | e
sur chaque site et compos®e, selon | 6i mj

Les membres de cette équipe seront clairement identifies comme étant les

seul es personnes ntte sué®epabli bssemedbef:
astreintes.

De pl us, |l es parties conviennent quodune
aux membres de | 6®quipe dbédastreinte en
Hor s situation organisationnell e Sp®ci
légale et afin de garantir un bon équilibre de périodicité des astreintes par

sal ari ®, |l e nombre maxi mum dbéastreinte

an et par salarié.
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Un ©point annuel du nombre doastreintes
communiqué aux IRP de chaque site.

2-P®riodicit® de | 6astreinte

Les parties signataires conviennent gue
dans le cadre de la semaine.

La programmation individuelle des p®ric
connaissance de chaque salarié concernéun moi s ~° | davance. |
en cas de <circonstances exceptionnell es

réduit & un jour franc.

En cas doéintervention nocturne et afin
journalier p r @we la Conventidn &ollective Nationdle du

Commerce de Détail et de Gros a Prédominance Alimentaire du

12 juillet2 0 0 1, |l e personnel débastreinte orga
lendemain en conséquence.

3-Mi ssion du salari ® dobéastreinte

Le salarié appelé en astreinte devr a t ou't mettre en Tuvr
instructions propres “:sa Branche dodact.i
- R®gl er |l e probl me directement soi l

trouver la compétence nécessaire
- Adapter les moyens pour gérer la panne au mieux des nécessités
commerciales et é&conomiques.
2-5.31 Contreparties
25.3.1. Contrepartie de | 6astreinte
En contrepartie de | 6la7sik rler wtpar Gemlide® pr i r

dobastreinte sera accord®e -~ chaque sal a
professionnelle.

Le mont ant de | a prime de | 6astreinte ser.
val eur du t aux débaugmentati on de | a n
| 6annualisation de la r®mun®r ati on des
augmentation prendra effet a la méme date que la revalorisation des salaires
des cadres pr®vue dans | 6accord NAO.
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25. 3. 2. Contreparties en cas doéi nterven
« télétravail »

Toute intervention physique ouvrira un droit au remboursement des frais de
déplacement.

De plus :

Pour le personnel « Employés ouvriers », le temps passé en intervention
sera rémunére (trajet + intervention).

Pour | e personne] doOoEncadrement
Chaque fois que les interventions atteindront 4 heures cumulées ou non

(trajet + intervention), une prime forfaitaire équivalant a un demi taux
journalier sera réglée.

Dans |l e cas 0% |l a dur®e des intervention
pas 4 h et ne permettrait pas | e pai eme
indiqué ci-dessus, cette durée sera reportée. Mention en sera faite sur le
document de contré4d4l e pr®vu ~ | 6article

*k%k

Les Directeurs de Super mar ch®s b®n®f i ¢
dispositions.

2-5.4 - Controle
En fin de mois, confor m®ment aux-4lis sposi
du Code du Travail, un document récapitulatif du modele figurant en annexe

sera remis a chaque salarié concerné.

Un exemplaire sera conserv® par | e Dir
di sposition des agents de contrtle de |

p—

-~

Sur ce document, seront repris :

-l e nombre déheures dbéastreintes effect
- la durée des interventions
- les compensations correspondantes.
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Etablissement :
Nom et Prénom du salarié .
Matricule :

ASTREINTES - RELEVE DU MOIS DE :

ASTREINTES

Nombre de semaines d'astreinte :

Contrapartia (nnime forfaiiaire s 100€ brut/ semaine)

INTERVENTIONS PHYSIQUES QU DU TYPE "TELETRAVAIL"

Tamps passé en infervention

Date Durég frais de Reoort s |
dépiacement | Réglementtemps | Prime forfaitaire (112 taux ezzré;z( d?;;;::;;: ;
passé Journalier] régiée le ———

(") Selon (acoord du 4 mars 2004, toute intenvention physigue d plus de 4 h cumulées ou non (trajet + interventian) = paiement prime forfaitaive équivalant 4 un demitaux joumalier
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TITRE Il
TRAVAIL A TEMPS PARTIEL

3-1 - CHARTE DU TRAVAIL A TEMPS PARTIEL

Conscientes de | 6i mportance croissante des ¢
la contribution sp®cifique qubils apportent
Groupe, la direction générale de Casino et les organisations syndicales ont travaillé

conjointement ) la d®f inition de principes
personnel ayant un contrat ° temps partiel

Léobjectif fix® est de rechercher une mei | |
salariés et les impératifs de fonctionnement des établissements concernés du
Groupe, aux fins dbébune constante recherche
permanente du client.

Lébensemble de cette r®fl exion a cpspadteli t =~ | 0

Les parties sont convenues de se rencontrer
bilan sur les actions menées dans les différentes divisions dans le domaine du temps
partiel.

Embauche
Lors de | 6embauche, | 6encadrement
- Fourniraaucandidat™ un empl oi " temps partiel, | 6
précises et détaillées concernant le poste, le contrat, la rémunération,
| 6organi sation et | 6environnement de trav
- Verifiera | a compatibilit® de | 6iendpl oi of
domicile, le niveau de ressources, les activités, loisirs, projet personnel, du
candidat,

- Notera avec la plus grande attention les aspirations particulieres du salarié en
termes de disponibilité, afin de lui laisser le maximum de latitude quant a son
organisation personnelle.
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| nformation sur | d6empl oi

Une information permanente sera assur ®e pour
soit a temps partiel, ou & temps complet.
Tout contrat & temps partiel ou a temps complet sera proposé en priorité aux salariés

exer-ant d®] " une activit® au sein de | 6®tahb
Le choix sera effectué en respectant les criteres de compétence, la situation
familiale, ainsi qgue | 6anciennet ®.

Horaires et organisation

LO®t abli ssement des p licmnmels i daveas étreh effecaué rete s pr G
communi qu® suffisamment ~ | 6davance, afin qgque
sdborganiser dans l eur Vi e personnell e ou
éventuellement occuper un autre emploi a temps partiel.
Lébencantreméefforcera dans | 6®t ablissement d
personnel a temps partiel, une répartition des horaires de travail journalier entrainant

des pertes de temps importantes.

Dans la mesure du possible, et en fonction des besoins spécifiques de

| 6®t abl i ssement , |l es salari ®s ~ temps parti
fonctions et devront assurer l e travail dan
auront été formés.

Concertation

Aut ant que possi bl e, | @tiguasspeecetiehtes satoatttablies d a | i t R
en collaboration avec, et entre, les salariés.

Toutes les informations seront fournies aux salariés a temps partiel sur les
n®cessit®s commercial es et |l es cons®quences
etlescontraint es i nh®r entes au bon fonctionnement
Equité

Léensemble des salari ®s, quodils travaill ent
verront allouer les mémes avantages sociaux, leur montant étant fixé selon les régles

de proratisation ou des principes préétablis connus de tous.

De | a m° me f a-on, | 6encadr ement veill era

| 6ensemble des salari ®s sur | e fonctionnemer
importants de la vie du Groupe.

Lédencadr ementidadispeaserlagx sadaoés a temps partiel la formation

indi spensable © | 6exercice de | eur fonction
I veillera " maintenir | 6®galit® des chance

salariés travaillant a temps partiel présentant les niveaux de compétence et de
gualifications requises pour accéder a de nouvelles fonctions.
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3-2 - DEFINITION DU TRAVAIL A TEMPS PARTIEL

Conformément a l'article 6-1 de la Convention Collective Nationale, sont travailleurs
a temps partiel, les salariés embauchés pour un horaire hebdomadaire de travail
inférieur a la durée fixée par ledit accord, soit pour les salariés a temps complet 36 h
de temps de présence.
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3-3 - LE CONTRAT DE TRAVAIL A TEMPS PARTIEL

bY

Par principe, le contrat de travail a temps partiel est conclu pour une durée
indéterminée.

Cependant, il pourra étre souscrit pour une durée déterminée dans les cas suivants :

absence temporaire ou suspension du contrat de travail de salariés ne résultant
pas d'un conflit collectif du travail

activités saisonniéres

surcroit d'activité pour les périodes de rentrée scolaire et fétes de fin d'année
pendant les trois mois suivant l'ouverture ou la réouverture aprés rénovation d'un
établissement.

Le contrat de travail sera écrit et comportera notamment les mentions suivantes :

- la qualification
- la rémunération
- la durée du travail avec la répartition de celle-ci
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3-4 - GARANTIES INDIVIDUELLES

3-4.1 - Horaires hebdomadaires :

Toutes les embauches s'effectueront sur une base horaire hebdomadaire de
30 h minimum (pauses comprises) avec le principe de I'annualisation et de la
modulation évoqué ci-apres (hors contrat étudiant et situation individuelle
spécifique).

Par dérogation et pour les salariés le désirant expressément ou pour ceux

justifiant d'une affiliation a un autre régime a titre principal que le régime

g®n®r al de | a S®curit® Sociale (®tudiar
pourra étre de 16 h ou de 10 h par semaine. Dans ce cas, les chefs
d'établissement lors de I'embauche ou de la demande des salariés
s'assureront a la fois de la réalité d'une couverture sociale et que ces types

de contrats correspondent bien aux attentes des intéressés.

Par ailleurs, les salariés a temps partiel souhaitant occuper ou reprendre un
emploi a temps plein bénéficient d'une priorité sur les emplois de mémes
caractéristiques dans le méme établissement ou, a défaut, dans I'Entreprise.

Pour les salariés a temps plein souhaitant occuper ou reprendre un emploi a
temps partiel, outre une priorité d'accés, ils bénéficient d'un délai
d'expérimentation du nouveau régime horaire de 3 mois leur permettant de
valider ce choix ou de revenir a la situation antérieure.

Passé ce délai, et en cas de changement important ou significatif dans leur
vie de famille (décés du conjoint, divorce, etc.), ils retrouvent dans un délai
de 1 mois suite a leur demande leur contrat de travail initial sur leur poste
d'origine, soit, si cela était impossible, dans un poste de mémes
caractéristiques.

En cas d'impossibilité pour des raisons économiques, ils bénéficient d'une
priorité absolue pour effectuer toute heure complémentaire jusqu'a ce que se
libére un poste.

Tous ces éléments seront précisés par un avenant au contrat de travail.
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NAO 2015

La Dir ect ieapoursuidre en@@gla politique de revalorisation des contrats
horaires hebdomadaires des salariés a temps partiel souhaitant évoluer vers un
contrat a temps complet en:

Un point trimestriel sera réalisé au niveau des CE ou CSE sur le traitement des
demandes des salariés a temps partiel ayant exprimé un souhait de revalorisation de
leur contrat horaire hebdomadaire.

Proposant prioritairement a tout collaborateur a temps partiel un poste a temps
complet dont le recrutement serait envisagé, sur son établissement ou dans un
®t abl i ssement l' i mitrophe, d s lors gt
| 6exercer

Proposant prioritairement la revalorisation de son volume horaire hebdomadaire a
tout collaborateur a temps partiel qui en ferait la demande et qui présenterait les
comp®t ences requi ses, avant toute emlk
contrats étudiants).

Affichant au sein de chaque établissement les postes a pourvoir dans
| 6®t ablti sstemdans |l es ®t abl i ssement s
connaissance par les salariés.

3-4.2 - Limitation du nombre de coupures dans lajournée de travail :

Les journées de travail inférieures a 7 h de temps de travail effectif ne
comporteront, hors temps de pause et fermeture de I'établissement aux
heures creuses, aucune coupure, sauf demande expresse des intéressés.

A partir de 7 h de temps de travail effectif et au-dela, elles pourront
comporter une seule coupure d'une amplitude maximum de 2 h qui pourra
étre portée a 3 h dans le cas de fermeture de I'établissement & mi-journée.

Cependant, dans I'éventualité ou le salarié aurait accepté d'effectuer des
heures complémentaires, les journées de travail pourraient alors comporter,
en accord avec le salarié, une ou plusieurs coupures.

De plus, pour les salariés a temps partiel dont la journée de travail se termine

avant 13 h ou dont |l a journ®e de travai

aura pas de coupure outre les temps de pause.

Le nombre de coupures hebdomadaires pour un salarié a temps partiel sera
au maximum de trois.

Ces dispositions seront applicables sauf circonstances ou contraintes
exceptionnelles ou sauf demande expresse des salariés.
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Il ne pourra étre imposé, sauf accord exprés des intéressés, aucun travalil
effectif en continu d'une durée inférieure a 3 heures.

Suivi

Afin dbdassocier |l es partenaires sociaux
coupures et des fermetures en magasins,
bilan, notamment sur les secteurs Caisses et PGC, soit présenté chaque

semestre aux CE ou CSE de chaque site sur :

- La moyenne des coupures effectuées
- La moyenne des fermetures effectuées.

3-4.3 - Information sur les horaires :
Les horaires seront affichés au moins 15 jours a 'avance.

La constitution des équipes de travail, avant affichage définitif, pourra, sur
l'initiative du Chef de Service, étre établie sur la base du volontariat et de la
concertation entre les différents salariés concernés. Ces derniers opteront
pour le créneau horaire ou I'équipe de leur choix et auront la possibilité
d'échanger entre eux des séquences de travail. Ces échanges devront étre
effectués en respectant I'horaire hebdomadaire de chacune des deux parties.
L'arbitrage restera sous le contréle du Chef de Service.

3-4.4 - Modification des horaires :

L'affichage des horaires rend impossible leur modification, sauf dans
I'éventualité de circonstances exceptionnelles ou avec I'accord des salariés.

Il ne pourra étre proposé aux salariés le jour méme, et sauf accord ou
demande de leur part, de mettre fin a leur journée de travail avant le terme
de I'horaire prévu.

3-4.5 - Heures complémentaires :

Des heures complémentaires peuvent étre effectuées sans pouvoir dépasser
le tiers de la durée hebdomadaire ou mensuelle, ni les limites contractuelles.

Elles ne doivent pas avoir pour effet de dépasser la durée légale ou
conventionnelle hebdomadaire.

Les heures complémentaires effectuées au-dela du 1/10° de la durée
hebdomadaire fixée au contrat sont majorées de 25 %.
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Les heures complémentaires ne sont effectuées que par des personnes
volontaires.

A |l a date anniversaire du contrat et si
d®pass® 120 h |l a dur ®e hebdomadaire est
moyen réellement effectué. Cette modification est constatée par un avenant

au contrat de travail.

Cette di s posi tapplicable rdéne des cap @&mumérés dans

| 6 ar7ti 4°adlee | 0 a mala Gorvension Collective Nationale.

D Cette disposition est modifiée par la Iégislation. La Convention Collective
Nationale du 12 juillet 2001 reprend dans son article 6-6.4 les principes
légaux applicables.
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3-5 - MODULATION DES HORAIRES

Les horaires sont organisés sur une base annuelle avec une modulation des horaires
hebdomadaires dans la limite de plus ou moins 4 h pour les salariés a temps partiel :

- titulaires d'un contrat de travail de 26 h minimum

- qui avaient choisi, lors de la réduction du temps de travail, le principe de
I'annualisation.

Le principe de l'annualisation des salariés a temps partiel sera fondé sur les mémes
modalités que celles exposées au titre Il - paragraphe 2-2 "Organisation et rythme"
applicable aux salariés a temps complet et, notamment la semaine compléte de

repos. Les i mi tes de cette variati onbledub hor ai
ci-dessous :
Horaire actuel Limites Hautes Limites Basses
26 h 30 h 22 h
28 h 32h 24 h
30 h 34 h 26 h
3-5.1 - Programmation annuelle :
Apr s consultation du Comit® dOEtabliss
programmation précise de toutes les péri odes de | 6ann®e i

desquelles il est prévu de recourir aux heures complémentaires étant
impossible a réaliser, un avenant au contrat de travail déterminera
n®anmoins certaines p®riodes,
8.2.2 de la Convention Collective Nationale du 12 juillet 2001.

3-5.2 - Répartition des horaires :

L'organisation a lintérieur de chaque semaine s'inspirera des principes
énoncés pour les salariés a temps complet dans le paragraphe 2-2
"Organisation et rythme" du titre Il, notamment une répartition sur 4 jours
pour les semaines inférieures a 26 h.

NAO 2012

La Direction sbdengage faire appliqu

semaines inférieures a 26 h. Pour ce faire, une communication sera diffusée aupres

directeurs do®t abli ssement par |l 6i nt e

Humaines | ors des r®unions mensuell es
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3-5.3 - Rémunération :

L'annualisation et la modulation n'auront aucune incidence sur la
rémunération mensuelle qui sera lissée sur la base de [I'horaire
hebdomadaire contractuel. La moyenne du temps de présence
hebdomadaire appréciée a la fin de la période de référence de I'annualisation
devra étre égale a I'horaire contractuel. Si cela n'était pas le cas, les regles
ci-apres trouveraient application.

3-5.4 - Régularisation des heures travaillées et des heures payées :

Si a la fin de la période de référence, il existe un différentiel entre les heures
travaillées et les heures rémunérées, ce différentiel sera régularisé de la
maniére suivante :

Différentiel en faveur du salarié : les heures effectuées donneront lieu au

b®&n®f i ce doébun repos compensateur ®qui val
des majorations |égales pour heures supplémentaires ou seront payées, au

choix du salarié.

Différentiel en faveur de la Société du fait du salarié : ces heures feront
|l 6obj et doéoun report sur | 6exercice suival

Pour ce faire, un point précis sera réalisé tous les trimestres, lor s do6une
i nformation/ consultation du Comit® dOoEt al
do®viter | es d®bordement s.
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TITRE IV
CONGES ET ABSENCES

4-1 - LES CONGES PAYES

Les congés sont organisés par établissement.

L'ordre des départs est affiché au plus tard le 1°" avril.

Les chefs d'établissement s'efforceront donc d'organiser l'activité de telle fagcon que
les membres du personnel bénéficient de leurs congés, dans les meilleures
conditions possibles, en tenant compte des exigences familiales.

Pour ce faire, chacun devra veiller avec beaucoup de soin a la planification de ses
congés avec son chef de service.

Il est également organisé des congés pour :

4-1.1-

Soigner un enfant hospitalisé ou malade
Circonstances familiales

Motifs exceptionnels

Période militaire

Décompte des droits aux congés payes :

La durée des congés payés annuels est fixée a 30 jours ouvrables, soit 2,5
jours par mois de travail, pour I'ensemble du personnel.

Les congés légaux et conventionnels sont acquis au cours d'une période qui
commence le 1% juin d'une année et se termine le31 mai de l'année suivante.
lls doivent étre pris dans la période qui suit, soit entre le 1*" juin et le 31 mai.
Il appartient aux chefs d'établissement de s'organiser pour planifier la prise
des congés sur cette période. Les congés non pris au cours de cette période
ne sont ni reportés, ni rémunéreés.

En cas d'absence au mois de mai pour accident du travail ou maladie, des
jours de congés (dans la limite de 8) seront reportés sur la période suivante,
ceux-ci ne pourront donner lieu a indemnisation.

Les absences pour maladies, cures thermales, justifiées par certificat
médical sont considérées comme temps de travail effectif (donc ne réduisent
pas les temps de congés) dans la limite de :

- 1 mois pour le personnel ayant moins de 2 ans d'ancienneté
- 2 mois pour le personnel ayant plus de 2 ans d'ancienneté.
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Dans le cas exceptionnel ou un collaborateur est rappelé pendant son congé
pour les besoins du service, il lui est accordé deux journées de congés
supplémentaires.

Les frais de voyage nécessités par le déplacement lui sont remboursés. Tout
remboursement de frais d'une autre nature que les frais de déplacement
feront I'objet d'un accord particulier.

Lorsque la maladie survient pendant les congés payés, ceux-ci se trouvent
interrompus et le salarié, aprés sa guérison, bénéficie du reliquat a une date
a fixer en accord avec le chef de service.

4-1.2 - Décompte de la prise des congés payes :
Toute semaine compléte de congés annuels est décomptée pour 6 jours.

Pour les personnes dont I'horaire hebdomadaire de travail est réparti sur une
durée inférieure a 5 jours :

Le nombre de jours de congés annuels a pointer (arrondi a I'entier inférieur)
est égal a:

6 x durée de I'absence au travail

nombre de jours de travail hebdomadaire
4-1.3 - Les congés de fractionnement ou périodes creuses :

Les pointes d'activité de notre métier se situant en période estivale, on
cherchera a échelonner les congeés.

A cet effet, les congés payés (a I'exception de la 5° semaine) pris en dehors
de la période Iégale de mai a octobre, ouvrent droit a un supplément de :

- 2 jours ouvrables, si le nombre de jours pris est au moins égal a 6
- 1 jour ouvrable, si le nombre de jours pris est compris entre 3 et 5.

4-1.4 - Dispositif do6éaide ° |l a mobilit® g®ographique

NAO 2015

Afin de faciliter la mobilit® et ai nsi | 6 ®v
sera accord®, au titre de | 6ann®e: 2015 pour
-1 jour ddabsence aut éménage®ent en &as ®e mopilaéu| r | e

géographique <ou =a 70 km

- 2 jours dbébabsence autori s®e pay®e pofur | e
géographique > a 70 km.

Pour toute mobilit® de cadre ou dbéagent de n
préevenanced 6un moi s, sauf accord express du|] col I ;
Ce dispositif sbapplique toutes | es |mobi l
cadre dbébun rapprochement familial demanpnd® pa
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4-2 - les Congés pour circonstances de famille

4-2.1 - Congés exceptionnels pour circonstances de famille :

Tous les collaborateurs peuvent prendre des congés exceptionnels pour
circonstances de famille.

lls devront étre pris au moment des événements en cause et justifiés.
Les congés prévus sont :

- mariage civil ou religieux ou pacte civil de solidarité (pacs) du salarié :
1 semaine (un mariage succédant a un pacs avec la méme personne

nébouvre pas droit © un nouveau cong®)
- mariage des descendants : 2 jours ouvrées
- mariagedunf r re ou d'une sfur : 1 jour ouvr

- mariage du pére ou de la mére du salarié : 1 jour ouvré
- naissance d'un enfant ou arrivée au foyer d'un enfant placé en vue de son
adoption : 3 jours ouvrés
- baptéme, communion solennelle d'un enfant a charge au sens de la
Sécurité Sociale, pour la pratigue de la religion catholique ou les
®qui valents |l orsqudils exljoutoawét pour | e
- déces du conjoint, du partenaire lié par un pacte civil de solidarité (pacs),
concubin notoire, enfants a charge: 4 jours ouvrables accolés a
'événement ( por t ®s ~ 5 jours ouvr ®s si
dans | 6entreprise)
- d®c s dbébun fr re, sTtur, parent, par en
gendre,bru: 4 j ours ouvrables accol ®s 7 | 0 ®\
- déces d'un grand-parent, arriere-grand-parent, petit-enfant, beau-frere,
belle-s T ur 1 jour ouvr®
- déménagement di a une mutation : 1 jour ouvré

|l e s

Les jours de congés ainsi accordés sont assimilés a des jours de travall
effectif pour la détermination de la durée du congé payé annuel.

Dans | e cas 0% | 6®v®nement intervient pe
du collaborateur, il est précisé que les congés exceptionnels cités ci-dessus

accord®s " |l d6doccasion dbébun d®c s ou dobun
annuel d 6jaouutrasn to udver ® s ou ouvrables sel on
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4-2.2 - Congés pour soigner un enfant malade ou hospitalisé :
Autorisation d'absence rémunérée :

Dans le cas d'hospitalisation ou de convalescence apres hospitalisation d'un
enfant de moins de 16 ans sur présentation d'un certificat médical attestant
la présence nécessaire d'un parent au chevet de I'enfant, une autorisation
d'absence payée de 6 jours ouvrables par année civile est accordée a la
mere ou au pere.

Cette absence peut étre exprimée pour les temps partiels en nombre
d'heures calculé au prorata de I'horaire hebdomadaire pratiqué par le salarié.

NAO 2013 :

A compter du 1°" avril 2013, les six jours ouvrables rémunérés par année
civile accord®s au p r e ohospitalishtian ommder e d an
l a convalescence apr s | 6hospitalijsatior

pourront étre pris par demi-journée (1 jour = 2 demi-journées)

Autorisation d'absence donnant lieu a récupération :

Sous réserve de la présentation des mémes justificatifs que ci-dessus la
meére (ou le pere) de famille est autorisé a s'absenter autant de fois que
nécessaire pour prendre des dispositions en cas de maladie d'un de ses
enfants sous réserve que cette absence ne dépasse pas 3 jours consécutifs,
portés a 5 si le salarié assure la charge d'au moins 3 enfants agés de moins
de 16 ans ou si I'enfant a moins d'un an et gqu'il les récupére en accord avec
I'encadrement de |'établissement.

Cette récupération ne peut étre compensée par la suppression du temps de
pause. Pour faciliter cette récupération, il est souhaitable que les intéressés
veillent tout particulierement a ce que le temps a récupérer ne soit pas trop
important.

4-3 - Congés pour période militaire

Sans condition d'ancienneté, en temps de paix, le personnel accomplissant une
période militaire de réserve obligatoire percoit son salaire sous déduction du montant
de la solde ou des indemnités touchées pendant la période militaire que l'intéressé
devra indiquer lors de son retour de période.
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4-4 - Congés pour motif exceptionnel
Dans des cas exceptionnels, sérieusement motives, le personnel pourra obtenir un

congeé sans traitement dans la limite de 2 mois.
Cette période ne génére pas de droit a conge.

4-5TCong®s | i ®s © | 6anciennet ®

NAO 2015

Pour la période du 1* juin 2015 au 31 mai 2016, il sera mis en place une
journée de congé supplémentaire pour les collaborateurs ayant plus de
30ans dbéanciennet ®.
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TITRE V
ORIENTATION ET FORMATION PROFESSIONNELLE

Les dispositions du présent t i t re sont pr ® /ues dans | 6acc
199d®cembre 1996 repris par | 6accord g®n®r al
France du 1 ao(t 2001.

Le 11 mars 2005, les partenaires sociaux ont signé un accord Cadre Groupe Casino
sur la Formation Pr of essi onnel | e. Les dispositions d
salariés de Distribution Casino France. Il est repris en annexe 4.

Dans l'environnement de I'Entreprise de plus en plus complexe et quelquefois
incertain, Casino France réaffirme son attachement a la promotion interne et a la
gestion individuelle et collective de ses ressources humaines.

Il convient donc que chaque membre du personnel puisse avoir la possibilité de se
situer sur le plan professionnel dans une perspective adaptée a ses souhaits et qu'il
soit préparé aux éventuelles évolutions des emplois a l'intérieur de I'organisation.

A cet effet, Casino France souhaite se donner les moyens d'étre a I'écoute de
chaque membre du personnel et de permettre a chacun, par des moyens appropriés,
de se responsabiliser en sachant avec précision ce que l'entreprise attend de lui,
comment est percue la qualitté de son travail, et de bénéficier d'une aide a
I'orientation professionnelle.

L'importance nationale du Groupe Casino, la diversité en tailles de magasins, les
services fonctionnels centralisés et décentralisés, la multiplicité des métiers, etc. sont
autant d'atouts qui peuvent étre mis a la portée de celles et ceux qui ont I'ambition et
la volonté de saisir les opportunités et de donner ainsi un contenu effectif a leur
orientation professionnelle bien comprise.

La mobilité peut se comprendre suivant les fonctions exercées, tant sur le plan
géographique que sur la capacité a changer de métier.

Pour faciliter cette orientation, Casino France privilégie deux moyens fondamentaux
et complémentaires :

- I'entretien annuel et individuel d'évaluation et d'orientation

- et laformation continue.
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5-1 - L'ENTRETIEN ANNUEL ET INDIVIDUEL D'EVALUATION ET
D'ORIENTATION

En général, chacun souhaite exprimer la facon dont il vit sa situation de travail et étre
guidé pour envisager son avenir professionnel.

Casino France, de son coté, a toujours souhaité privilégier la mobilité professionnelle
et la promotion de ceux qui ont fait connaitre leurs ambitions et leur volonté de
travailler a leur évolution.

Ces souhaits convergents doivent trouver un cadre opérationnel lors de l'entretien
d'évaluation et d'orientation professionnelle, organisé entre un membre du personnel
et son supérieur hiérarchique.

La Directio n r®af fir me pour tout me mbr e de | 6e
| 6i mportance de | 0entretien annuel doé®valuat

5-1.1 - Objectifs de I'entretien :
Il constitue I'occasion privilégiée d'un dialogue approfondi entre ces deux
personnes.
Il permet d'échanger sur le travail accompli dans la période précédente, de
mettre en évidence les points forts de l'intéressé, ainsi que ceux qui doivent
étre améliorés.
Il fixe les objectifs a atteindre pour la période a venir.
Il favorise I'écoute et I'échange concernant I'orientation professionnelle.

BN

Il définit les actions a entreprendre pour atteindre les objectifs
professionnels tout en préservant la satisfaction des souhaits individuels.

5-1.2 - La pratique de I'entretien :

Cet entretien est obligatoire et a lieu une fois par an.

Il est préparé par les deux personnes concernées, de fagon a remplir toutes
les conditions d'objectivité et de franchise.

Il donne lieu a I'élaboration en commun d'un document qui devra recueillir
I'aval de I'apprécié et de I'appréciateur.
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Les objectifs de la période a venir sont élaborés de fagon concertée. Limités
en nombre, ils doivent obligatoirement prévoir des projets d'amélioration
personnels et étre complétés par la recherche en commun des actions a
entreprendre pour les atteindre.

La partie concernant l'orientation professionnelle privilégie I'écoute et
I'échange sur les opportunités. En outre, ne seront évoqués que les seuls
engagements réalisables.

En effet, cet échange ne doit en aucun cas conduire a développer un espoir
susceptible d'étre décu.

En cas de litige, un recours est toujours possible auprés du supérieur
hiérarchique de I'appréciateur.

5-1.3 - Les rdles respectifs des différentes parties :

Le personnel

L'entretien annuel d'évaluation et d'orientation professionnelle nécessite, de
la part de chaque membre du personnel, un investissement tres important.

En effet, chacune des étapes de cet entretien doit faire I'objet d'une réflexion
préalable de la part du collaborateur concerné au cours de laquelle il
s'attachera a mettre en valeur les progrés personnels réalisés et a définir les
domaines ou il souhaite désormais concentrer ses efforts.

L'encadrement

L'écoute et le conseil des collaborateurs de l'entreprise relévent de la
responsabilité directe de I'encadrement, lequel fait lui-méme I'objet d'une
appréciation, entre autres, sur sa capacité a développer cette écoute. Des
actions de formati on seront ®vent
permettre a cet encadrement de répondre aux attentes du personnel qu'il
dirige.

La Direction des Ressources Humaines
La Direction des Ressources Humaines doit également coordonner ces

différentes actions.
Son réle est avant tout incitatif.
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Au niveau local, elle s'assure de I'équité de traitement entre les sites, et au

niveau national elle fait en sorte que I'écoute soit consolidée, afin que les

talents qui ne peuvent conjoncturellement s'exprimer sur un site puissent le

faire sur un autre site, dans un autre service, ou le cas échéant, dans un

autre métier.

Enfin, ell e s'"attachera -~ rechercher et
nécessaires au bon déroulement de ces entretiens, ainsi qu'aux suites a leur

donner, en termes d'information, de formation interne ou externe, etc.
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5-2 - LA FORMATION CONTINUE

La formation continue est autant un investissement pour le salarié que pour
I'entreprise.

En, tant que tel, elle mérite le méme soin que les autres investissements de
I'entreprise et fait I'objet d'une attention toute particuliere de I'encadrement et des
Directions des Ressources Humaines.

La formation constitue également un domaine privilégié de convergence entre les
objectifs de progres de I'entreprise et les aspirations des membres du personnel.

5-2.1 - Les objectifs de la formation continue :

Casino France articule sa politique de formation suivant deux axes
complémentaires :

- la formation au management,
- la formation aux métiers.

5-2.2 - Les moyens de la formation continue :

En plus des moyens traditionnels, formation adaptative, formation aux
nouvelles technologies soutenues par les budgets correspondants et des
formateurs compétents, le Groupe Casino s'est doté de moyens
exceptionnels dont I'Institut Pierre Guichard (IPG) constitue I'élément central.

5-2.3 - La formation au management :

L'ensemble de I'encadrement est appelé a suivre dans le cadre de I'lPG des
séminaires visant a promouvoir prioritairement les valeurs propres a Casino
France en ce qui concerne les principes de management quotidien.

Ces principes privilégient le dialogue social, le développement personnel et
le travail en équipe, en positionnant le client au centre de nos
préoccupations.

5-2.4 - La formation aux métiers :

Le respect du client, valeur fondamentale du Groupe, exige des
professionnels compétents dont le savoir-faire doit étre entretenu afin de
fournir a ce client le service et les produits qu'il est en droit d'attendre.
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Un soin tout particulier est apporté a la formation a l'accueil du client et a
I'écoute de ses motivations.

Pour atteindre cet objectif, Casino France a organisé la formation aux
m®t i er s, par fili res (marchandi se
animées et coordonnées par I'lPG et décentralisées au niveau des régions et
des types de magasins.

5-2.5 - Laformation individualisée :

L'entreprise n'a pas pour mission de se substituer a la volonté des individus,
ni de pallier les éventuelles insuffisances du systéme éducatif initial.

Néanmoins, l'entreprise peut favoriser une meilleure synergie entre les
projets professionnels individuels et le projet de développement de Casino
France.

Dans cet esprit, un certain nombre de principes d'action a été retenu :

- chaque collaborateur de I'entreprise doit se considérer comme le principal
responsable de sa formation,

- il convient d'étendre sur la base du volontariat les facilités d'acces a la
formation pour les collaborateurs les moins qualifiés, et donc de
concevoir la formation d'une fagon plus large et permanente,

- I'entretien individuel d'évaluation et d'orientation professionnelle doit
donner l'occasion au personnel qui en émet le souhait de s'informer sur
les possibilités de formation interne et externe existantes, ainsi que sur
les démarches a engager pour pouvoir en bénéficier.

Ce programme de perfectionnement individuel peut faire I'objet "d'actions
pilotes" organisées ponctuellement dont on tirera un certain nombre de
lecons avant de chercher a les généraliser.

ElI'l es seront mi ses en Tuvre en conc
leurs évolutions seront controlées paritairement.

S g®n

ertat

NAO 2015:

i n de valoriser hrdes xoflaBarateers ayant paus dp 5 anse
6anciedeaeetmgi ntenir et per mettre | 6 @
rofessionnell es en I i en avec | 6 ®v babue
nno®e, dans |l e cadre du pl an de
formations m®tiers, techniques, tutor g
ette formation sera d®termin®e conj oi
annuel doé®valuation.

Un bilan de ces formations sera présenté annuellement aux instances
représentatives de chacun des sites.

Y
vol ut

i on

formjati on

|t €)
nt eme
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5-2.6- Formation professionnelle pour f avor i ser | a russite d

interne

NAO 2015

Le dispositif de formation en lien avec la nouvelle réglementation sur les nouveaux

parcours de formation pour tout collaborateur destiné a occuper des fonctions de

directeur (directeur do®t abli ssement , direc

mis en place en 2014 sera poursuivi en 2015 avec un accent particulier mis sur la

dimension manageériale.

Ces dispositifs de formation seront mis en place avant la fin du 1*" semestre 2015.

5.2.7 1 Tutorat

NAO 2015

Afin de soutenir | es valeur:s doaccueil [et do

- des jeunes qui préparent un diplédme (alternance)

- des collaborateurs qu i s0inscrivent dans un cur gus <ce
et plus),

la Direction souhaite reconnaitre et valoriser les collaborateurs tuteurs engagés dans

cet accompagnement :

- par |l e versement, © titre exceptianmbellutean
lors de la validation du cursus pour chague personne accompagnée

- en faisant syst®mati quement b®&n®f i ci g | e
dédiée au tutorat.

Le versement de |l a prime sOentend que Ille dip

5-2.8 7 Amélioration des pratiques managériales >> Développer un

management bienveillant

NAO 2015

La Direction sb6bengage ~ poursuivre en 2015 |

Cette d®marche a pour objectifs dboéattel|lindre

et de faire évoluer les comportements managériaux, en ciblant prioritairement le

management intermédiaire.

Dans ce cadr e, un plan dbéacti:ons sera this en

- La diffusion de bonnes pratiques managériales identifiées suite aux tables rondes
organisées avec plus de 50 managers

- Léanimation de | a plateforme Campus sfur | e

- La mise en place déun r®seau déAmbassladeur

- L6organisation de troph®es du management

- La cr®ation doébune plateforme doé®chanlge po

«CObnowus

La Direction prévoit la formation de 500 managers par les actions suivantes :

- Conférencesi 250 managers

- 9971
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- Démarches collectives : tables rondes i 50 managers
- Initiation parcours certifiant : 12 managers
- Participation aux actions virtuelles via My Campus i 300 managers

5-2.971 Formation certifiante des Employés.Ouvriers, Managers et Directeurs

NAO 2015
Afin de développer les compétences de chaque collaborateur dans sa fonction en
lien avec la politique commerciale de la branche et de préparer de maniéere

op®rationnelle © | 6exercice ddéun m®ti ef

n®cessaires pour | 6exerxccer, |l a Directi

- Concevoir des parcours par profils métiers

- Certificat de qualification professionnel Boucher : 327 h

- Certificat de qualification professionnel Vendeur Produit Frais Traditionnel : 72 h

- Certificat de qualification professionnel employé de commerce : 72 h

- Certificat de qualification professionnel Management des Unités Commerciales :
156 h.

Objectif 2015 : formation de 275 collaborateurs pour 53 700 h en HM et SM.

q

5-2.107 Formation contre les incivilités

NAO 2015

La Direction sb6bengage

- Former a la gestion des incivilités, surlabase doéun plan tr
(2015/2016/2017), 100 % des personnels en relation directe avec la clientéle,
notamment hotesses et hotes de caisse

- Mettre en place, avant la fin du premier semestre 2015, une campagne de
sensibilisation, en magasin a destination des clients.
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53TLA VALI DATI ON DES ACQUI S ET DE L&

5-31iLes crit res de | a Validation des Acqui s
5-3.1.1T D®f i ni tion de | a Validation des Acqu

Les parties conviennent de reprendre | a dof
Formation Professionnelle du 11 mars 2005 :

«Dans | e cadre dbéune d®marche individuell e,
per met au salari ® de faire reconna’tre | 06ex
tout ou partie doéun dipl ! me, déun tiedgre ou

collaborateurs ayant exercé une activité en rapport avec le titre ou le dipléme
recherché pendant au moins trois ans peuvent prétendre a une démarche de VAE. »

5-312 Les <crit res retenus pour b®&n ®f i ci e
sp®ci fi que DCdetiohaderVBE d b6 une

Les partenaires sociaux rappellent que | a mi
do°tre en premier | ieu une d®marche personn
ensuite partagée avec sa hiérarchie. Elle nécessite de la part du salarié un
investissement personnel important.

Afin dbéoptimiser | es chances de r®ussite de
est convenu qudun accompagnement sp®cifique
les salariés qui souhaitent faire reconnaitre | eur exp®ri ence dans | 61
Comme pr ®ci s® dans | 6accord Cadr e Groupe
professionnel doit étre partagé par le salarié et sa hiérarchie et correspondre aux

m®ti ers de | 6Entreprise. Les ®cehn®&a nfcaeisr ed el 06cc
débune entente entre | e salari ® et sa hi®rarc
De plus, lors de la définition du projet professionnel, il sera tenu compte du savoir-

faire et des compétences du salarié.

Léaccompagnement de | 6acti on de fM#oMEdeser a
Quialification Professionnelle définis au niveau de la Branche Professionnelle et pour

|l es dipl*mes de | 6Edudessdaus:on Nationale | ist®s

Certificats de Qualification Professionnelle

Employé de commerce
Il travaille sur la surface de vente et a la caisse. Il doit accueillir, orienter et
renseigner le client.

Manageur de rayon
Il gére un rayon dont il assure la responsabilité commerciale. Il manage son équipe.
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Manageur de Petite Unité Commerciale

Il assure le fonctionnement de son magasin , i met en Tuvre
commercial de son entreprise et coordonne son équipe. Il peut exercer ses
responsabilités en magasin de proximité ou en maxi-discompte.

Vendeur Produits Frais Traditionnel

et re:

Il a pour mission principale la préparaton et | a vente. Garant de

gualit®, <cbest un vr ai professionnel de

Boucher
Il a pour mission principale la préparation des produits carnés dont il a la
responsabilité. 1l accueille, conseille la clientéle sur les produits de son rayon.

Il est convenu que les futurs Certificats de Qualification Professionnelle définis par la
Branche professionnelle seront systématiquement ajoutés a cette liste.

Di pl *mes de | 6Education Nationale ou du

- CAP T BEP 1 BTS maintenance

- CAP employé de vente spécialisé

- CAP employé de commerce multispécialités

- CAP Boucher 1 Boulanger i Poissonnier

- BEP alimentation spécialité boucherie i boulanger - poissonnier

- BEP Vente Action Marchande

- BEPA Services, spécialité vente de produits frais

- BEPA agro alimentaire spécialité transformation des viandes

- Brevet Professionnel boucher 1 boulanger

- Brevet de Maitrise boulanger

- Mention complémentaire vendeur spécialisé en alimentation

- Bac Pro commerce

-Bac Pro m®ti er s d ecialitt deutheriem e ntowangero n
poissonnier

- Bac Pro Comptabilité

- Bac Pro Technicien vente et conseil i qualité en produits alimentaires

- BTS Management Unité Commerciale (MUC)

- BTSA Technico Commercial

- DUTTC (Dipldme Universitaire de Technologie Techniques de
Commercialisation)

- Licence professionnelle Commerce et Distribution Distech

Cette Iliste nbest pas exhaustive. De
Quialification Professionnelle, les futurs diplémes qui pourraient concerner les métiers
de | (@risederontintégrés a cette liste.
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5-32iLbaccompagnement de | a VAE par DCF

5-321iLa demande du salari ® dbébune action d

DCF
Le salari ® volontaire pour r®al i ser une a
accompagnement spécifiquede | 6 entrepri se adressera sa d
hi ®r archi que ° | 6occasion de | 6entretien pr
| 6entretien professionnel serait trop ®l oi g

entretien spécifique.

Léaccompagndemelnbacti on de VAE sera valid® ap

responsabl e qui m ne | dentretien professionn

travers le Responsable des Ressources Humaines.

Léacceptation ou | e refus dafiimé paa écdtpavgca gn e me

motivation de la décision en cas de refus. Cette confirmation ne sera donnée

gubapr s acceptation du dossier de prise en
5-3227iLe sens de | 6action de VAE

Au cours de cet entretien, le sens a donner a la VAE sera défini.

Pour ce faire, un projet professionnel sera validé par la hiérarchie et le salarié, et
correspondra ©° un besoin de | 0Entreprise.

Les objectifs de | a VAE seront ®gal ement d
correspondre, selon le projet défini et partagé, aux différents cas ci-apres :

(@}

-Le salari ® reste dans sa fonction et |
enrichissement personnel optimisé.

-L6éobtention du dipl®me permet au sal ari «
sein de | 6Entreprise en fonction des empl o
modal it®s arr°t®es avec |l a hi®rarchie au

La reconnaissance du diplédme pourra intervenir, en fonction des possibilités,
dans le méme établissement ou dans un autre établissement, la mobilité

g®ographique pouvant °tre mise en Tuvre.
-1 pourr a sbagir de prise de respons
changement de niveau sur | e m°me post e,

e
un autre post e, débune di mieih ant ¢ca® de d e (I
changement de niveau.

-L6®volution professionnelle pourra °tre
au salarié ayant réalisé une action de VAE sur les postes correspondants
vacants.
-103i
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- Les passerelles entre les différentes branches ou fiial es de | 0ENntr ¢
pourront étre activées pour permettre la réalisation du projet professionnel
d®fini et partag® au d®but de | 6action d

- En fonction du projet déterminé, la VAE pourra se concrétiser par une
augmentation de salaire.

5-32371 L oroi ent ati on vers | e dipl*me corresp
salarié

Afin de donner au salarié toutes les chances de réussite dans son action de VAE, un
diagnostic sera réalisé afin de déterminer son niveau de connaissances et de
| 6orienter weQQPadamé. di pl * me

Pour ce faire, le logiciel « Passerelle » élaboré et mis a disposition des entreprises
par la Branche Professionnelle sera utilisé pour les diplémes dont le référentiel est
entr® en informati:que. Il sdéagit ~ ce jour

- CAP Employé de commerce multi spécialités

- Bac Pro Commerce

- Bac Pro Technicien Vente et conseil 1 qualité en produits alimentaires
- BTS Management Unité Commerciale (MUC)

- BTSA Technico-commercial

- Licence professionnelle Commerce et Distribution Distech

- CQP Manageur de rayon

- CQP Vendeur Produits Frais

- CQP Employé de commerce

- Titre professionnel Agent Technique de Ventes

- Titre professionnel Responsable de rayon

-Titre professionnel Manager doUnivers Ma

Ce diagnostic repose sur le descriptif des activités professionnelles du salarié. Ce
descriptif est réalisé par le salarié, accompagné de son « garant » tel que défini au
point 6.1 ci-apres, de ses activités professionnelles

Ce logiciel est mis en ligne dans intranet afin de permettre au salarié de réaliser ce
diagnostic dans son établissement.

Pour |l es di pl *mes ou CQP pour |l esquel s i
diagnostic par informatique, deux cas peuvent se présenter :

- Les Certificats de Qualification Professionnelle
Ce diagnostic sera realisé sous forme papieral 6 ai de deBgandes c hes ¢

acquis professionnels » établies par la CPNE et mises a disposition des
établissements par intranet.
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Il repose sur le descriptif des activités professionnelles du salarié. Il est
réalisé par le salarié, accompagné de son « garant » tel que défini au point
6.1 ci-aprés, de ses activités professionnelles

-Les dipl®*mes de | 6Education National e

Le salari ® candidat sera orient® par

, d

son

qgui pourradlio@icdemensopi tsoit par l 6i nter

conseil, a réaliser ce diagnostic afin de voir quel dipléome correspond aux
activit®s de son exp®rience et soi |
rapport avec le titre souhaité.

*k%k

A | 0i s stte &apel en paint devra nécessairement étre réalisé entre le salarié et
son supérieur hiérarchique.

Soi l sbav re gque | dobjectif initial peut
formation complémentaire, le supérieur hiérarchique confirmera son accord dans le
cadre du projet professionnel défini et partagé et le salarié poursuivra sa démarche

de VAE.

Pour ce faire, il sera accompagné dans ses démarches par un « garant » selon la
procédure décrite ci-aprés au point 6.1.

5-3.2.471 Les formations complémentaires

Dans certains cas, le diagnostic pourra déterminer la nécessité pour le salarié
ddactualiser ses connaissances.

Les formati ons compl ®mentaires n®cessair
déterminées par le logiciel « Passerelle » ou par le cahier des charges « papier » des
CQP ou suite au diagnostic r®alis® dans |
Pierre Guichard. Dans tous | es <cas, el |l es
| 6Entrepri se.

Elles pourront étre réalisées dans le cadre du Droit Individuel & la Formation, du
Congé Individuel de Formation ou de la période de professionnalisation.

Afin de permettre au salarié de compléter ses connaissances et de lui permettre

déoacqu®rir une nouveld étre erwiga®@r une changementi |
temporaire de poste qui pourra °tre prog
rempl acement de cong®s ou dobébune organisat
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5-3.25 1 La nécessité de redéfinir le dipléme et/ou le projet
professionnel

Soi l sbav re, ~ |1 06issue du diagnosti c, que |
déau moins 50 % de | a qualification recherch
de remettre le projet en phase de faisabilité, avec pour conséquence, la redéfinition

du dipl*me et/ ou du projet professionnel et ,

de réalisation du projet.

A cette occasion, |l es partenaires sociaux t
d®marche du sal ari ® ne etiéropetmettfatde eaffiamernlay | ® e .
vol ont® mutuell e dbéaboutir.

Dans certains cas, le salarié pourra étre orienté vers un congé individuel de
formation ou une période de professionnalisation afin de lui permettre de parfaire ses
connaissances.

5-3267 Les accompagnements sp®cifiques DCF
VAE
6.17 Le Garant

Le salarié sera accompagné dans ses démarches par un « garant» a partir du
moment ou le projet est validé, partagé et défini en amont.

'l est d®si gn® parablldiesnstermeepnrti,s ei.l Speoluornr al Gs@ta ¢

- du responsable du personnel
- du directeur de magasin

-un salari® dans | 0®t ablissement qui poOS:
dipléme visé.
Le garant aura ®t® inform®, par tous | es mo

di spositif de | d6daction de VAE, ses objectif:
tous les mécanismes de montage des dossiers, les étapes a suivre, les personnes a
contacter et sera en |iaison directe asvec |0
de | 6accompagnement du salari ®.

Il aide le salarié¢ a réaliser le descriptif de ses activités professionnelles et
accompagne le salarié a constituer son dossier de candidature.

I pourra orienter |l e salari ® candsurdat ver
directement | 6accompagnement du salari ® ou |
en fonction du dipléme visé.
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62iL6action de VAE concerne un Certificat de

Le salarié-candidat doit adresser a la Commission Paritai r e Nati onal e pour
(CPNE) un dossier de candidature constitué de :

- Lédindication du CQP vi s®

- La présentation personnelle comprenant un « mini CV »

- Une lettre de motivation

- Les fiches de « Bilan des Acquis Professionnels » accompagnés du tableau
récapitulatif de présentation du plan de formation complémentaire nécessaire,
le tout diment complété et signé par le salarié et le garant.

- Léindication du mode de ©prise en <charge
éventuellement nécessaire (DIF, CIF, période de professionnalisation).

La délivrance du CQP

A | 6i ssue des actions de formation compl ®mg¢
n®cessaires "’ | obtenti on du CQP, | e sal ar
comprenant :

- Le tableau récapitulatif de suivi du plan de formation qui prouve que
| 6ensembl e des actions de formation n®ces

- Les fiches dé®valuation d¥%ment compl ®t ®e s

6371 Lbacti on de VAE concerne un di pl ! me de I
Minist re de | 6Agriculture

Le salarié candidat sera orienté par son garant vers un responsable pédagogique
doun centre de validation gui I ui remettr e
procédure.

Ce dossier permettra au candidat de retracer sa carriere et de justifier des
compétences et des niveaux de performances acquis.

Le dossier VAE terminé sera transmis au jury de validation qui prendra sa décision a
| 6i ssue de | dentretien avec | e salari® candi
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6.47 La prise en charge financiére

Un dossier sera d®pos® aupr siondaVAEHRCO d ¢

déobtenir de | a part de cet organisme | a g
-des frais aff®rent ©~ | 6accompagnement d
validation

-des frais doéinscription ° | 6examen

dans | e cadre débun forfait d®termin® par |

Le temps nécessaire sera pris en compte dans le cadre du DIF.

Le di sposi tif ddaccompaghessewns oaapamlcii eue
r®serve de | 6acceptation du dossier par | e
5-3277iLe sui vi du salari® apr s |l daction d

7.17 Le dipléme ou le titre professionnel visé a été validé

Dans le cas ou le titre ou dipléme visé a été validé en totalité, le projet professionnel
d®f i ni et partag® entre | e salari® et | a
conditions arr°t ®es siomel &f. adiele 2lddterall).r et i en pr of

7.27 Le dipléme ou le titre professionnel visé a été validé partiellement

Dans le cas ou la validation du titre ou diplome serait inférieure a 80 %, un nouvel
entretien avec le supérieur hiérarchique sera organisé afin de redéfinir
éventuellement le projet professionnel ou de programmer des actions de formation
complémentaires permettant au salarié candidat de parfaire ses connaissances.

Ces formations pourront étre réalisées dans le cadre du Droit Individuel a la
Formation, du Congé Individuel de Formation ou de la période de
professionnalisation.

5-3.37 Information T Communication - Suivi
5-3.3.17 Information des salariés

Les partenaires sociaux insistent sur | 0i mp«
la réussite de ce dispositif.

En complément de la communication sur le dispositif général de la VAE prévue dans
|l e cadre de | 6accord Groupe du 11 mars 2005
gudbune information sera ®| abor ®e pr ®ci sant

-Les condi bmpagndthanot par DCF dbéune d®mar
- Les démarches a effectuer
- La personne a contacter
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- Les possibilités de débouchés
-Les objectifs recherch®sé

Cette information sera présentée aux instances représentatives du personnel de

chaque établissement et permettra a la hiérarchie de donner une information aux

salari ®s | ors de | 6entretien professionnel
5-3.3.2 1 Suivi

Un point sera réalisé chaque année et sera présenté aux membres de la
Commission Formation du CCE DCF. Il comportera :

Le nombre de demandes de VAE accompagnée

-Le nombre dbéactions de VAE accompagn®e m
Le pourcentage de réussite

-La sitwuation professionnell e des sal ar i
validation.

Par ailleurs, dans le cadre des réunions annuelles sur la Formation Professionnelle,
un poi nt de | a situation de | 6®t abl i ssem
dOEt abli ssement ou Comit® Soci al
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TITRE VI
RELATIONS COLLECTIVES DU TRAVAIL

La Direction de la Société Casino France affirme son attachement a une politique
sociale largement concertée, fruit de rencontres multiples, a tous les niveaux, avec
les différentes instances de représentation du personnel.

Il est, entre autres, convenu que lorsque I'entreprise ou I'un de ses établissements a
élaboré un projet important susceptible d'avoir des conséquences sur I'organisation

du travail, ell e doit, avant toute d®ci

avec les institutions représentatives du personnel présentes dans l'entreprise ou
I'établissement.

Cette concertation, pour étre efficace et permettre un travail concret, interviendra
aprés la conception initiale du projet et avant qu'il ne soit finalisé, I'employeur
fournissant toutes les informations nécessaires a la bonne compréhension de ce
projet.

Il appartient aux représentants du personnel de faire toutes suggestions et
remarques qui, dans la mesure du possible, et apres concertation, sont intégrées au
projet final.

Enfin, 'engagement d'un membre du personnel dans une mission de représentation
collective est un enrichissement mutuel, pour I'entreprise et pour lui-méme et ne doit
constituer en aucune facon, une entrave au bon déroulement de sa carriere
professionnelle.

Les frais de déplacement des représentants du personnel sont pris en charge,
conformément aux dispositions prévues en annexe 1.
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6-1 - LA REPRESENTATION SYNDICALE

Convaincue que la confrontation des positions est source d'enrichissement
nécessaire sinon vitale pour le maintien d'une dynamique de progrés et d'innovation
sociale, la Direction réaffirme son souci de faciliter la reconnaissance et le
fonctionnement du fait syndical dans l'entreprise.

Une politique contractuelle efficace suppose des syndicats reconnus, réellement
représentatifs, au fait des réalités de l'entreprise afin d'établir un dialogue loyal et
constructif et de travailler a I'amélioration des conditions de travail, améliorations qui
se répercutent nécessairement sur la qualit¢é de l'accueil du client, axe de
développement des magasins du Groupe.

Enfin, dans le cas ou un membre du personnel est appelé a quitter son emploi pour
exercer une fonction syndicale a l'extérieur de l'entreprise, il jouit pendant un an a
partir du moment ou il a quitté I'établissement, d'une priorité d'engagement dans cet
emploi ou dans un emploi équivalent.

La demande doit étre présentée par lettre recommandée dans le mois qui précede
I'expiration du mandat de l'intéresse.

La validité de cette priorité peut étre prolongée ou renouvelée, aprés accord avec la
Direction.

Le délai de préavis, en ce qui concerne les demandes d'autorisation d'absence, est
fixé a une semaine.

En ce qui concerne les demandes de participation a des congés de formation
économique, sociale et syndicale, le délai de préavis est fixé a deux semaines.

6-2 - LA REPRESENTATION ELUE DU PERSONNEL

La représentation €lue du personnel doit étre adaptée a la réalité de Casino France
afin que les salariés soient associés a la marche générale de l'entreprise et que leurs
intéréts soient représentés au niveau qui convient.

Conscients de la valeur du dialogue social qui doit s'instaurer au sein de chaque
unité de base de I'entreprise, les partenaires sociaux ont décidé de mettre en place
dans tous les établissements, des instances représentatives particulieres.

De plus, pour tenir compte du trés grand nombre d'établissements, de leur diversité
en taille et de leur grande dispersion géographique, les principes concernant la
composition du Comité Central d'Entreprise répondent a des modalités spécifiques
déterminées ci-apres.
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Par ailleurs, les régles applicables a la détermination des effectifs pour la mise en
place de ces instances prennent en compte intégralement les personnes dont la
durée du travail est égale ou supérieure a 20 h/semaine ou a 87 h/ mois, ceci afin de
garantir la représentation des intéréts du personnel a temps partiel qui constitue une
fraction importante des effectifs de I'entreprise.

Lédaccord sur | 6am®l i oration des droits 1indi
travail du 27 septembre 1993 est joint en annexe 2.

6-2.1 - Composition du Comité Central d'Entreprise :

Les contractants prenant en compte l'effectif important de la Société, la diversité des
types de magasins, le tres grand nombre d'établissements et leur dispersion
géographique, conviennent d'appliquer des dispositions dérogatoires au Code du
Travail (comme par exemple, le nombre de représentants et le principe de la
représentation des gérants mandataires de supérette au Comité Central
d'Entreprise).

Ces dispositions font I'objet tous les deux ans d'un protocole d'accord électoral avec
les organisations syndicales afin d'élaborer lI'accord de répartition prévu par la
|égislation.

Cet accord respecte le principe de la représentation proportionnelle de chaque
activité spécifique de Casino France, en outre, il est convenu que le choix des
établissements devant désigner un représentant aupres de cette instance s'inspire
des modalités prévues dans le Code du Travail pour la constitution du Comité de
Groupe.

A défaut d'accord, et sauf maintien de la dérogation par la Direction, il est fait
application des textes du Code du Travail.

6-2.2 17 Subventions :

Les parties conviennent qguodi l est n®cessai.l
subventions destin®es ~ assur er gl adaufoisger of i t
bon fonctionnement du Comit® Centr al dOENt r e
des Comités Sociaux et dans le domaine des activités sociales et culturelles, la
gestion dbéactivit®s communes, tout edes pr ®s e
Comit ®s dOEtabli ssement, des Comit®s Soci aux

La subvention "Frais de fonctionnement"

La Direction verse au titre des frais de fonctionnement une subvention égale
a020% de | a masse sal ar i acbues alpmantteedesd e | 0 a
commissions des gérants de supérettes.

Il est convenu que 40 % du montant de cette subvention sont destinés au
CCE.
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Les 60 % restants sont desti n®s aux Com
Sociaux, au prorata des effectifs moyens annuels de chaque établilssement.

La subvention "Activités sociales"

Le Comit® Centr al dOENntrepri se, |l es Comi
Sociaux assurent la gestion de toutes les activités sociales et culturelles
organi s®es dans | O6amdsréeompensesepour méddillése x c e p t

du travail et du prix Geoffroy Guichard pour les familles nombreuses.
La Direction verse :

- Au titre des activités sociales communes et centralisées, gérées par le

Comit® Centr al dOENntrepri se,montante s ubyv
brut des salaires augmenté des commissions des gérants de
supérettes.

- Au titre des activités sociales et culturelles des Comités
dOEt abl i ssement et des Comit®s Sociau
du montant brut des salaires augmentée des remises brutes des
gérants de supérettes répartie au prorata des effectifs moyens
annuels de chacun des établissements.

*k*k

Le principe du financement des activités sociales centralisées est défini dans
| 6accord Groupe du 30 septembr evite2 00 4 p
Sociales Centralisées.
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TITRE VI
HANDIPACTE

7-1 - EMPLOI DES PERSONNES HANDICAPEES

L6ac cGoouped s ur | 6empl oi des per s on @5128/2013 gomtdénc a p ®e s
annexe.
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TITRE VI
EGALITE PROFESSIONNELLE ENTRE LES FEMMES
ET LES HOMMES

PREAMBULE

La Direction et les organisations syndicales de la Société Distribution Casino France

affirment | eur volont® doéinscrire | e princip
et les hommes dans les relations individuelles et collectives du travail. lls
reconnai ssent que |l a mixit® des emplois est
social et doefficacit® ®conomi que.

Cet accord traduit |l eur volont® de tendre

femmes et les hommes.

Les actions qud i | d®f i nit ont pour objectif de r ®c
historiques de situation entre les femmes et les hommes constatés lors du travail de

l a Commi ssion mise en place au sein du Comit
9 mai 2001, ceci afin de rétablir progressivement une situation égalitaire entre les

femmes et les hommes qui travaillent ensemble.

Aujourdodéhui, | es f emmes repr ®sentent 65 %
France. Cependant, les constats suivants démontrent des disparités :
- Fai bl e proportion de femmes dans | es post e

- Fai bl e proportion de candidatures f ®mi ni ne
- Pourcentage important de salariés femmes a temps patrtiel
- Ecart de rémunération sur la totalité des salaires moyens, plus important dans
les niveaux plus élevés
- Contrats a durée déterminés en plus grand nombre pour les femmes
- Les femmes sont largement majoritaires dans certains secteurs (ilots,
cai ssesé).

Des améliorations ont été constatées depuis la mise en place de la Commission et
guatre points fondamentaux: ont doéores et d®j

- La nomination de deux femmes directrices commerciales

- La nomination dbéune femme directrice prodtdt
- L6®volution du nombre de femmes echangeant
- La diminution des écarts de rémunération.

N®anmoi ns, |l es partenaires sociaux sont cons
pas ~ elle seule suffisante pour tendre ver s
le plus souvent de représentations socioculturelles, de segmentations culturelles

dans les formations et orientations initiales et de comportements qui dépassent le

cadre du travail.
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lls ont souhaité la mise en place du présent accord qui permettra :

- Déengager une actoiompuelosdilectdeel s oQemini ssi

- Déinciter W adopter de nouveaux comporteme
- De pour sui vr e ai nsi | es efforts constat @
| 6®gal i t® entre |l es femmes et | es hommes.

Dans ce cadre, les partenaires sociaux se sont réunis les 2 juillet 2004, 24 novembre

2004, 16 février 2005, 24 juin 2005 et ont travaillé selon la méthodologie définie par

la commi ssion (constat des faits, anal yse ¢
pour les cing thémes déterminés comme prioritaires :

- Faible proportion de femmes dans la catégorie encadrement

- Femmes | argement majoritaires dans certair
- Contrats a durée déterminée en plus grand nombre pour les femmes

- Ecart de rémunération

- Temps partiel.

A | 6i ssue des ®chaupegeisut: il a ®t ® convenu

8 - 1: Augmenter la proportion de femmes dans la catégorie
« encadrement »

| 6ef fectif O

Les femmes repr ®sentent 65 % de
n 6 €altes »pu3d,6 de 15,

Or , |l e taux de f®mini sation
% pour la catégorie « Agent de Maitrise ».

Les partenaires sociaux déclarent unanimement étre contre la notion de quota.
N®anmoins, ils ont |l a volont® dbéaccro tre | e
« encadrement ».

Pour ce faire, des effor t s seront r®al i s®s dans chaque
| 6entrepri se pour f ®mi ni ser certains sect
professionnelle des femmes.

Ainsi, au niveau de | a Branche Hyper mar ch®s
PGC et Non Alimentaire sera facilité. En effet, le passage par ces secteurs est
indispensable pour avoir une progression professionnelle et atteindre les postes de

Chef de Département PGC, Chef de Département Marchandises Générales et le

poste de Directeur Commercial.

Les parties signataires émettent le souhait que la mise en place de la nouvelle

organi sation en hyper mar ch®s soit | occasi
opportunités.

Par ailleurs, ils demandent que la politique de formation de la Branche Géant
consistant a faire évoluer les salariés vers des postes a responsabilité par la mise en
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pl ace doéun eMdnager commeraiahévolutife soit | 6occasion df¢
femmes ° des postes dbébencadrement

Concernant |l a Branche Super marmswte®postesldd i nt ®g 1
manager sera poursuivie. Le passage par des postes de manager est en effet
incontournable pour atteindre un poste de Directeur de Supermarché.

Les partenaires sociaux constatent avec satisfaction que la Branche Supermarchés
compte a ce jour une vingtaine de directrices de supermarchés. lls souhaitent que
cet effort soit poursuivi dans le cadre du présent accord.

En effet, coest dans | a population des chef
directeurs régionaux. Or, le poste de Directeur régional étant un poste a
responsabilit® i mportante, |l es parties signa

femmes en plus grand nombre sur ces postes.

De plus, dans le cadre de la nouvelle organisation de la Branche Supermarchés en
cours de mise en place, et notamment la création de files, les partenaires sociaux
demandent a la Direction de la Branche Supermarchés de faire le maximum pour
prévoir des femmes dans ces nouvelles missions.

De | a m°me fa-on, | a Br angrdtien etFe maniiemdes ® f ac i
femmes au sein du Service Commercial, notamment aux postes de Délégué
Commercial et Manager Commercial. La tenue de ces postes étant un préalable
indispensable pour atteindre le poste de Directeur Commercial.

Ces per s pévautian descarrieck @evraient inciter et motiver les femmes pour
sborienter vers ces secteurs.

En effet, dans tous |l es cas, | d6int®gration d
féminins ne pourra étre réussie que dans la mesure ou les salariées concernées sont
volontaires et motivées pour évoluer.

De pl us, afin de favoriser | es possibilit®s
passerelles entre |l es diff®rentes branches d
du Groupe, devrontétremi ses en Tuvre chaque fois que po

Entretien annuel

Les partenaires sociaux sont conscients que
réussie que si elles sont parties prenantes et motivées pour évoluer. Elles doivent

pour ce faire avoir connaissance des possi bilit®s doé®vol uti on
|l 6entrepri se.

Aussi, une communication sera adressée a toute la hiérarchie afin que
syst®mati guement | es possibilit®s ddéorient a
doorientation prof asksisoan melil®e sddnmamnd RIse a 6 en:
| 6entretien professionnel
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Lors de cet entretien, le responsable hiérarchique et la salariée examineront

ensemble | es perspectives doé®volution profe:
nécessaires en prenant en compte a la fois la demande motivée de la salariée, son

niveau doéaptitude et de comp®tences et | es o
| 6Et abli ssement.

Le responsabl e hi®rarchique sbdassurera gque
panel de formations qui correspondent au projet professionnel envisagé.

Les partenaires sociaux insistent pour que tous les types de formation soient
€évoqués sans a priori, y compris les formations aux métiers : boucherie, boulangerie,
pOti sseri e, pe weaersadestpasies de cesp@sablésu e r

De pl us, toutes |l es possi ltadler tG®gpe suf faer t e s
Formation Professionnelle seront étudiées avec la meilleure attention (utilisation du
DI F, validation des acqui onder| daex p®rij enc a,b

professionnelle partagé par la hiérarchie toutes les chances de se concrétiser dans
les meilleures conditions.

Les partenaires sociaux souhaitent que tout
par la salariée et partagé par sa hiérarchie évoqué lors de cet entretien, soit
centralisé et suivi au niveau des équipes Ressources Humaines des Branches

(Chargés de Ressources Humaines ou Responsables de Ressources Humaines).

Cette centralisation et ce suivi permettront de saisir toutes les opportunités de postes
di sponi bl es, au sein de | 6®t abl i ssement, d
correspondant au niveau doéaptitude et de com

Les parties signataires insistent sur le fait que tout devra étre mi s en T uvre p
traiter les candidatures féminines de la méme facon que les candidatures masculines
| orsqubéun poste est disponible.

En cas de promotion vers un poste sup®rieur,
rémunération correspondante sera réalisée a la prise de fonction.

8 - 2 : Donner des possibilités d évolution aux femmes travaillant
dans certains secteurs doéactivit® o
majoritaires

Les partenaires sociaux constatent que les femmes sont largement majoritaires dans
les secteurs « Gestion », « Caisses » et « llots ».

En effet, elles représentent :

- 91,85 % des postes de gestion
- 91,86 % des postes « Caisses »
- 86,35 % des postes « llots ».

Or , |l a quasi total i t® de ces postes etaont d o
temps partiel.
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Hi storiqguement, ces secteurs nodéoffrent pas
car ces progressions sont habituellement réfléchies uniquement au sein méme de
ces secteurs.

Afin de | aisser une oppor teuaux sal@riced dle®ee® | ut i or
secteurs, la meilleure attention sera apportée aux demandes motivées de ces

salariées et correspondant aux aptitudes professionnelles et aux compétences
complémentaires futures qui pourraient étre acquises par le biais de la formation.

Pour ce faire, les changements de secteurs des salariées volontaires et motivées

seront ®tudi ®s ~ | 6occasion de | 6entretien a
| 6objectif de pr ®parer | eur ®volution profe
pr ®vues 1dulp@semtaccood] e

A cette occasion et toujours pour les salariées volontaires et motivées, le poste

occupé a temps partiel ne doit pas constituer un blocage a un éventuel changement

de secteur n®cessit® dawlstionldéfini etgpaltagé avecdaun pr o
hiérarchie.

De pl us, en fonction de | 6organisation des
favori s®e et organi s®e avec | es autres sect
poste a temps complet aux salariées quienferai ent | a demande, mai s,
afin de | eur permettre doéacqu®rir une exp®r.

Afin de concr®tiser un projet professionnel
annuel sur la formation initiale et les formations complémentaires suivies depuis
| 6entr®e dans | 6Entreprise.

8-3 : Donner aux femmes la possibilité de fiabiliser leur emploi
actuel

8-3.1 Contrats a durée déterminée

Plus de 65 % des contrats a durée déterminée sont conclus avec du personnel
féminin. Ce pourcentage correspond ° |l a struct
Casino France qui compte une large majorité de femmes.

Les contrats a durée déterminée sont conclus essentiellement au niveau
«employéese et dans | es secteur s) boit par dées®mi ni s
périodes de courte durée, soit pour plusieurs mois dans le cas de remplacement

de congé maternité ou de congé parental.

Si les partenaires sociaux reconnaissent que les contrats a durée déterminée

sont n®cessaires au afgarsdtni arfnemarmta ddadpurerm s
aux besoins de la clientéle, ils demandent a la Direction de faire le maximum pour

privilégier les embauches en CDI.
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Lors du recrutement des salariés en contrat a durée déterminée, la Direction
veillera a respecter la mixité afin de ne pas réserver les emplois en CDD aux
femmes qui doivent, au méme titre que les hommes, pouvoir accéder a un contrat
a durée indéterminée.

Les partenaires sociaux rappellent que les salariés sous contrat a durée
d®t er mi n®e lueené@diité dei traiternent goadr rapport aux salariés en
contrat & durée indéterminée.

Il 1l's insistent notamment sur | e fait que, |«
de classification retenu corresponde au ni
CDI de méme qualification et occupant les mémes fonctions.

En paralléle, les partenaires sociaux constatent que les nombreux CDD conclus
au ni veau de l a Soci ® ® peuvent constitu
conditions de travail des femmes occupant un poste a temps partiel.

Ainsi, dans toute | a mesure du possi bl e,
salarié sous CDD, il sera étudié la possibilité de proposer de réaliser des heures
complémentaires a un salarié a temps partiel volontaire.

La mise en place de la polyactivité organisée en magasins devrait faciliter

| 6application de cette disposition.

Les partenaires sociaux demandent que toute nouvelle polyactivité soit précédée
déune formation ad®quat e.

Par ailleurs, afin que le contrat a durée déterminée ne constitue pas un frein a

| 6®vol uti on professionnell e des sal ari ®s
partenaires sociaux demandent l a mise en
pour l es salari ®s sous <contrat "’ dur ®e d«

cumulée supérieure a 12 mois sur une période de 18 mois.
8-3. 2 Contrat a temps partiel

Les parties signataires réaffirment leur souhait de tendre vers un temps partiel
choisi.

Dans cet objectif, la Direction et les organisations syndicales ont signé des 1998

un accord sur le travail a temps partiel prévoyant, entre autres, le passage de 22

h & 26 h pour les salariés volontaires.

Depui s, ddautres accords ont permis de <con
(accord ombrelle du 17 juin 1999, accord salaire du 27 février 2003).

Ainsi, le pourcentage de femmes a temps patrtiel est passé de 63 % en 2001 a 58

% en 2004 et le régime horaire temps partiel le plus utilisé se situe a 30 h contre

22 h.

Les partenaires sociaux souhaiitipoorttendeue | 6 e
vers un temps partiel choisi et privilégier les emplois a temps complet par la mise

en place dbébune polyactivit® organi s®e dans
plus, lorsque des postes a temps plein se libérent, ils seront proposés en priorité

aux salarié(e)s a temps partiel qui le souhaitent.
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Néanmoins, les partenaires sociaux souhaitent que les salarié(e)s travaillant a

temps partiel ne soient pas défavorisé(e)s en terme de carriere et de
rémunération par rapport aux personnes travaillant a temps complet.

Il 1's auront acc s aux dispositions de | b6ac
Professionnelle du 11 mars 2005 au méme titre que les salariés a temps complet.

Chaque fois que possible, la formation sera décentralisée.

Dans toute la mesure du possible et sous réserve des nécessités commerciales,
les conditions seront recherchées afin que les salarié(e)s a temps partiel puissent
concilier vie professionnelle et vie familiale.

8-4 : Atténuer les écarts de rémunération entre les femmes et les
hommes

Comme précisé dans le préambule, les partenaires sociaux constatent une tendance
a la diminution des écarts de rémunération entre les femmes et les hommes depuis
la mise en place de la Commission Egalité Professionnelle.

Toutefoisprdansgdul @eojet de | oi relatif ° | &
|l es hommes, ils expriment | eur volont® de
rémunération entre les hommes et les femmes pour une fonction équivalente.

Soi l nédest @M@A&Gsarctonism@aa ®t ant de r®mun®r ati on
des le niveau 3A, cet écart devient perceptible, avec des écarts plus importants au

ni veau de | 0encadrement

Comme actuell ement, | 6entreprise conservera

égaux entre les femmes et les hommes et veillera a ce que les écarts ne se créent
pas dans le temps.

Des efforts seront poursuivis afin de garant
et des hommes, selon les mémes criteres basés uniquement sur les compétences de

la personne, son expérience professionnelle et les résultats obtenus liés a sa

fonction.

En ce qui concerne les écarts constatés et dans un premier temps, afin de
comprendre les raisons de ces écarts, la commission Egalité Professionnelle du CCE
procder a ° une ®tude de |l a situation, en fon
ces écarts résultent de situations antérieures.

Afin de faciliter la progression professionnelle des femmes et ainsi avoir une
incidence positive sur le niveau de leur rémunération, les parties signataires

sbengagent ) ce que |l es formations soient a
f emmes et |l es hommes, conf or m®Pment aux d®c
professionnel pr®vues dans | 6arcRraessibnnelladr e Gr

du 11 mars 2005.
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Par ailleurs, les partenaires sociaux demandent que lors de chaque changement de

niveau, une analyse de salaire soit systématiquement réalisée.

Un accord Groupe sur | 6®galit® prof®aséi onnel
signé sur ce theme le 21 novembre 2011.

Il comporte des objectifs de progression et des indicateurs de suivi sur les domaines
suivants :

- Le recrutement

- La formation

- L6®volution professionnell e

- Léarticulation entr e legericetde \airdsgnsagbititd f e s s i
familiale : la parentalité

- Larémunération.

NAO 2015

Afin de poursuivre la politique de suppression des écarts de rémunération entre les
femmes et les hommes, la Direction prévoit pour 2015 une enveloppe de 2500 0 0 | U,
comprise dans le budget des augmentations individuelles, cantonnée et gérée par la
Direction des Ressources Humaines, dont100000 0 seront all oy®s sp
la réduction des écarts de salaire femmes/hommes pour les écarts supérieurs a 2 %
pour un emploi similaire.

Il est par ailleurs rappelé que bénéficient de la moyenne des augmentations de leur

catégorie

- les collaboratrices absentes entre le 1*" avril 2014 etle1*avr i | 2015 |au ti
congé de maternité ;

- les collaboratrices et collaborateurs ayant été absent(e)s entre le 1°" avril 2014 et
le1®avril 2015 au ddadceptdodoun ocuondge® paflerni-t
jeune enfant

De plus, le calcul de la rémunération variable (prime variable employé et bonus) des
collaboratrices et collaborateurs absent(e)s entre le 1° janvier 2015 et le 31
d®cembre 2015 audeimaeedbéaun®codg®pater|ni t®

enfant ou doébadoption sera r®alis® sans|prend
Un bilan intermédiaire au 30 juin 2015 des dispositions sera présenté dans le cadre
déune r®union doéune ¢ omniCB guisetrende@n jhilletc 4 p ®ci f

8-5: Actions en faveur de la maternité

Il est rappelé que des initiatives sont réalisées au niveau local pour la mise en place
de creches inter-entreprises regroupant divers acteurs dans le domaine familial et
professionnel.

Les partenaires sociaux demandent a la Direction de développer ces initiatives pour
aider a la garde des enfants.
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Par ailleurs, des entretiens spécifiques seront mis en place au moment du départ en
congé de maternité et en congé parental comme indiqué ci-apres :

Entretiens spécifiques

Départ en congé maternité

Toute salariée qui le souhaite pourra solliciter un entretien spécifique avant son
départ en congé maternité.

Dans ce <cadr e, | 6entretien permettraéeau res
concer n®e de d®di er un mo me nt sp®ci fique ’
professionnelles pr®visibles ™ |1 0issue du co

Départ en congé parental

Le méme entretien est proposé au/a la salarié(e) qui le souhaite en cas de départ en
congéparental dé®ducation afin de caler | e pri
et le ou la salarié(e) au minimum un mois avant la reprise de son activité.

Léobjectif de cet entretien ®tant gue | e ou
doaccortiesuconditions de reprise doéactivit®.

8-6 : Sui vi de | 6accord

Compte tenu des différentes dispositions mises en place dans le cadre du présent

accord, notamment pour tendre a réduire les écarts de rémunération, la Commission

Egalité Professionnelle du CCE analysera de facon précise les résultats de cette
politique afin déen suivre son ®volution et
la situation.

Une démarche identique devra étre mise en place dans tous les établissements au
niveau des Comittsd 6 Et abl i ssement ou Comit®s Soci aux
de cette politique et proposer des plans doé6a

8-7 POLITIQUE EN FAVEUR DE LA FAMILLE

La Direction rappelle la démarche engagée par le Groupe depuis 2008 par la
signature de la Charte sur la Parentalité dont les objectifs sont de permettre aux
signataires de :

- Faire ®voluer | es repr®sentations | i ®es

- Créer un environnement favorable aux salariés parents, en particulier pour la
femme enceinte

- Respecter le principe de non-di scri minati on dans | 6®vol L
des salariés parents.
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Lébaccord Groupe sur | 6®gal i t® professionnel
21 novembre2 01 1 pr ®voit guant ” | ui gulide sur al i sat
parentalité a destination des collaborateurs et des managers.

Afin de poursuivre sa politigue su-delades t h me
dispositions Iégales sur les themes ci-apres :

8-7.1 Organisation du travail des aidants doun enfant ou doun
handicapé
Dans | 0esprit de | 6daccord sur | 0empl oi des

décembre 2010, chaque Directeur de site ou de service étudiera avec bienveillance,
en lien avec son Responsable des Ressources Humaines, la possibilité de mettre en

Tuvre wune adaptation de | 6organisation du
enfant ou doun conj oint handi cap® en ten
déborgani sation | ocal es.

8-7.2 Rapprochement du lieu de résidence

Un listing des postes a pourvoir sur la région sera adressé, une fois par mois, par les
Responsables Ressources Humaines a chaque établissement pour affichage.

La Direction sbdbengage ~ examiner en priorite
dont le lieu de travail est actuellement trés éloigné de leur domicile (en kilometres ou
en temps de trajet).

8-7.3 Rapprochement familial

Les demandes de mutation dans | e cadre doun
prioritairement en tenant compte des postes disponibles par le Directeur du site, en

|l ien avec son Responsable des Ressources Humnm
guel que soit le statut ou la rémunération.

NAO 2015
La bourse de | 6empl oi sera moderni s®e |pour
proposition de postes disponibles directement auprés des collaborateurs qui en
auront fait la demande.
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8-7.4 Congé paternité

NAO 201 5 :

Le dispositif wvisant au versement du di ff ®r

base du collaborateur etle montant de | 6i ndemni sation vers®e
sera reconduit au titre de | 6ann®e 201b5 pour
et dbéaccueil du jeune enfant.

Au titre de 2015, il sera accordé un jour ouvré supplémentaire aux collaborateurs en
cong® de paternit® et ddaccuei |l du jeune enf
11 jours calendaires prévus par la législation.

NAO 2015: Service de garde dobéenfants

La Direction propose dooffrir | O0inscratption
debaby-si tting, Yoopies.fr, pendant douze moi s

Ce site internet permet de trouver facilement baby-sitters, nounous méme dans
| 6ur gence.

- 200.000 baby-sitters, nounous et assistant(e)s maternel(le)s inscrit(e)s.

-+ de 7 800 communes partout en France.

- Garde dbéenfants de 0 ° 12 ans.

Il présente les avantages ci-apres :

- Recherche géographique localisée selon 50 criteres (aide au devoir, motorisé,
etc é).

- Recherche de gardes partagées possibles.

- Utile pour trouver aussi en urgence et de maniére ponctuelle, un mode de
garde (enfants mal adesé) .

- Auvis des autres parents sur la prestation délivrée par la baby-sitter/nounou.

- Avis des salariés Casino qui ont fait appel a la baby-sitter/nounou et
possibilit®s dé®changer avec son coll gue

- Solution la moins couteuse car la transaction se fait directement sans
intermédiaire.

- Le prix public pourdg28toB9® doé6Utahisation

Ce service sera accessible a partir du 1* juin 2015.
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ANNEXE 1
Regles

lacement des membres

V4

ep

le d

a sulvre pour

\

des institutions représentatives du personnel

NATURE
DES REUNIONS

TEMPS PASSE EN
DEPLACEMENT

TEMPS PASSE
EN REUNION

AVBARAIN B BWE Y Mo @ mwm——

VOYAGE

HEBERGEMENT  REPAS

REGLEMENT
DES FRAIS

REUNION DIREC- | Le femps passé en Le temps passé en | Eq principe SNCF 2e classe. Toutefois, | Choix des Restaurant| Utiliser un formulai-
TION ORGANISA- | déplacement est | réunion est payé | avec ['accord du chef d'établissement hatels parla | au choix. | re Ordre de Service
TIONS SYNDICALES| payé comme temps| comme femps de possibilité d'utiliser voiture personnelle | Direction qui  faire signer par le
de trovail efect. | trovol effct. (indemnité kilometrique conformément effectue les directeur de I'éta-
L'heure de départ aux instructions fixées par lo Direction). | réservations. blissement.
et d'arrivée est Acompte possible
fixée en accord Sur demande des directeurs avant le départ,
avec le directeur Jiétablissements, possibilité d'ufiliser Joindre les jusifi-
d'établissement. I'avion pour les membres frés éloignés, cafifs du voyage :
dans o mesure od le femps fotol d'absen- billets, péage, por-
ce du trovail est réduit par rapport au king, faxi...
déplacement par le trin sans foutefois Le remboursement
entrainer une amplitude de la journée de du séjour s effectue
travail supérievre & 12 heures. sur les bases défi-
nies par ort. 42 de |
la CCN.
REUNIONS CCE
ETCOMTEDE | idem idem
GROUPE
REUNIONS PREPA- le femps passé en | Les frais ne sont pas @ la charge de la Société mais  imputer au compte
RATOIRES AU CCE | réunion simpute sur| “frais de fonctionnement”.
a l'inifiative des o le crédit o heures de
membres du CCE delégation.
REUNIONS AVEC F_SE Poseen | | remboursement s'effectue a 'aide d'une fiche de frais de déplacement
LES REPRESENTANTS | idem réunion est paye ¢ ook ioiile & ki crivocalion
DU CCE (Mutuelle, comme femps de s
trovail effect.

Conseil Surveillance)
Sur convocation
du Président.
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ANNEXE 2
Accord sur l@ameélioration des droits individuels et
collectifs dans les relations de travail

Au t er me ddébune p®ri ode de deux an g, positive s part
| exp®ri mentation des dioctopreD9ltqiitraites de | daccord d
o De la situation professionnelle des représentants €élus ou désignés par les

organisations syndicales ;

o De la représentation du personnel dans les établissements de onze a quarante-neuf
personnes ;

o Des commissions paritaires de médiation.

Elles conviennent en conséquence de les renforcer et de les considérer comme faisant
partie a part entiere des statuts des différentes sociétés constituant le Groupe Casino.

Cesdi spositions sbébincorporeront donc ° <ces statut
et de dénonciation.

I'T SITUATION PROFESSIONNELLE DES REPRESENTANTS ELUS OU DESIGNES PAR LES
ORGANISATIONS SYNDICALES

Les parties réaffirment leur engagement a voir appliquer les dispositions l|égales et
conventionnelles concernant la protection dont bénéficient les représentants élus ou
d®si gn®s dans | 6exercice de |l eurs fonctions.

EIl es conviennent , en outr e, qudun certain n
complémentai r es doi vent °tre mis en place et respect
représentants €lus ou désignés a la vie socio-économique du Groupe ne pénalise pas leur

situation présente et ne compromette pas leur avenir.

1. Léapport des r epréBignésnatlauwetsacio-&bnonsiqueodu Grdupe ne
pourra étre efficace que si celui-c i l eur donne la possibilit®
professionnelle correspondant a leur qualification.

a) Tout titulaire doéun mandat b®n®f i weé¢ son a , - ¢
Directeur do®t abl i ssement ou de service en v
|l es moyens permettant doéint®grer ses respons
cela ne se traduise par une dégradation de son travail, ni ne nuise a ses possibilités

dé®volution professionnell e.
b) Lo6am®nagement du poste de travail des repr ®sc¢
par une prise dbébheures de d®I ®gation i mport a

différentes instances et organes de travail mis en place par la loi fait que le Groupe
considére que ces derniers occupent un poste de travail a temps partiel.
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c) Ce poste de travail & temps partiel suppose donc que soit définie une mission
professionnelle dont | 6accompl i ss eomadaie est ¢
ci-dessus définie.

2. Léobengagement doun salari ® dans une mission de
déun enrichissement mutuel et ne doit pas se r
un bon d®r oul ement de Cc a rntion de epromotions @mp ° c her
débaugment ations individuelles de salaire.

a) Comme tout sal ari ®, |l es repr®sentants ®lus o
annuel individuel avec leur hiérarchie leur permettant de se situer
professionnellement et de faire connaitre leurs besoins et attentes dans ce domaine.

b) Cet entretien annuel d onne -appréciation permét@®t abl i s s

un sui vi personnalis® de | 6®volution de carrtr
des intéressés.

c) Cette évolution de carriére des représentants élus ou désignés par les organisations
syndicales tiendra compte :

- de |l eur aptitude © mettre en Tuvre |leurs
niveau atteint par ces derniéres,

- de | 6®v ol uti on positive aigsances eet dedouvert
comportements amen®s par | 6exercice dbdun
- de |'a moins grande disponibilit® professi

mandat.

d) Ainsi, chaque représentant élu ou désigné par une organisation syndicale dont le
temps ut i éxérdc® depesunmanddtséest au moins égal a la moitié de son
temps de travail, devra voir son salaire évoluer au minimum comme la moyenne du
coefficient auquel il est classé.

Les délégués syndicaux centraux des filiales auront par ailleurs la possibilité de saisir
les directions générales des sociétés de situations financiéres ou de carriére de
représentants élus ou désignés par les organisations syndicales qui leur paraitraient
présenter une anomalie.

e) Est entendu comme «Temps utili s® pees mandafs e, dectemps ce de
déheures de d®| ®gati on proprement dit, l es h
qui ne sOi mputent pas sur |l e cr®dit dbébheures
du C.H.S.C.T., du Comité de Groupe, et de facon plus générale, toutes réunions
organi s®es ~ | 6initiative de | a Direction tel
|l es activit®s ext ®ri eures au sein déorgani
(Pruddéhommes, etc.) ou pr®vues daets). | es t ext e

f) Les représentants élus ou désignés par les organisations syndicales auront acces,
pendant | 6exercice de | eur s mandat s, au Xx a
prévues au plan de formation, au méme titre et dans les mémes conditions que les
autres salariés.

De pl us, afin de l eur permettre dbexercer
organi sations syndical es auront | a possi bil
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d®si gn®s aux sessions de formation organis®e
| 6 itub Pierre Guichard et cela sur la base de 10 participants par an et par
organisation syndicale.

g A | 6issue dbébun mandat, l es repr®sentants ®I u:
direction de leur établissement et/ ou les responsables hiérarchiques concernés,
b®n®f i cient , S i n®cessaire, déune formation

leur réorientation professionnelle, de facon a leur permettre de pouvoir tirer le
meilleur parti du savoir-faire acquis au service du bien commun.

1T REPRESENTATION DU PERSONNEL DANS LES ETABLISSEMENTS DE ONZE A QUARANTE-NEUF
PERSONNES

1. Dbans |l e Groupe existe un grand nombre do6®t ab]|
national qui ont un effectif inférieur a cinquante personnes.

2. La Direction Générale et les organisations syndicales, conscientes de la valeur du

di al ogue soci al qui doit sdinstaurer au sein

décidé de mettre en place dans tous les établissements de onze a quarante-neuf salariés

une instance collectives p®ci fi que appel ®e comit® soci al doe
3. Le comit® soci al de | 6®t abl i ssement -ci.eSest pr ®s i

membres sont les délégués du personnel, titulaires et suppléants, élus pour un an, avec
un minimum de deux titulaires et de deux suppléants.

Les mises en Tuvre des comit®s sociaux doé®t abl
du nombre de titulaires et suppléants se feront lors des renouvellements des délégués
du personnel tels qubéils sont pr ®vus.
Il est convenu que, dans les établissements ou existent par usage des comités
do®t abli ssement, ces comit®s seront rempl ac®s
do6®t abli ssement

4, Les membres titulaires du comit® soci al do®t ab

| 6exer diewea s fonctions dans | a | imite dbédune d

par mois ; ces heures de délégation se substituent a celles attribuées par la loi aux
délégués du personnel.

5. Le comit® soci al d6®t abl i ssemenlaloiauxedélégués | es f c
du personnel.

Il assure également, au niveau local, certaines des responsabilités attribuées au Comité
doEntreprise dans | es soci ®t ®s e mp ¢soen affet pl us
informé sur les questions intéressant la marc he g®n®r al e de | 6®t abl i
particulier sur les mesures de nature a affecter le volume ou la structure des effectifs, la

durée et les conditions de travail ainsi que la formation professionnelle du personnel.

I g r e, s 01 | syociales etibénéficie desesgbveations attvibiude®a ce titre
suivant les usages.

11T COMMISSIONS PARITAIRES DE MEDIATION
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Des commissions paritaires de médiation sont créées au niveau de chaque société. Dans
le cas ou les sociétés seraient de faible effectif, les commissions pourront regrouper

plusieurs doéentre ell es, par secteur professio
EIl es of frent une possibilit® de conciliatio
individuel qui néaurai ent pu tr oceswevuescheet sol ut i
effet.

Elles ont pour vocation essentielle de privilégier le dialogue interne et de permettre une

approche de solution la plus équitable pour le salarié en cause. Elles poursuivent le

double but de maintenir un climat social sain dans le milieu du travail et de réaliser une
®conomie de moyens judiciaires, susceptibles e
en cas do®chec de | a m®di ati on.

Les commissions paritaires sont composées de 6 membres : 3 membres représentant la
Direction, 3 membres représentant les salariés.

Les membres représentant la Direction comprennent des représentants de la Gérance et
des filiales du Groupe, incluant nécessairement le Directeur des Ressources Humaines
de la Société du réclamant.

Les représentants des salariés sont choisis par les Délégués Syndicaux Centraux des
Sociétés concernées qui établissent, pour deux ans, une liste de 12 personnes (deux par
organisation syndicale) qui sont ensuite classées par ordre alphabétique. Le tour de réle
est alors automatique, a chaque réunion de la Commission.

L a r®uni on de I a commi ssi on est demand®e p
do®t abl i ssement qui en informe aussit?tt | e Di
Sociéteé.

Dans |l e cas 0% | a c¢ommi scéducende lwencRment, Is délais i e d 6
mi ni mum de r®fl exion entre | d6entretien pr®al a

définitive de la Direction est de 4 jours francs.

Pour le Groupe Casino : Pour les Organisations Syndicales :
M. Antoine GUICHARD Syndicat Autonome : C. BLANCHARD
Syndicat CFDT : J.L. BOULIN
Syndicat CFTC : M. NONNOTTE
Syndicat CFE-CGC : H. RESTOY
Syndicat FO : J. CAZENEUVE
-1321
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AVENANT DU 28 SEPTEMBRE DPQOSEPTEMBRE FOG3CSOR D
L6OAMELI ORATI ON DES DROI TS HCNIBES DANDLEERESATEONS COL L
DU TRAVAIL

Entre :

La Direction du Groupe Casino, 24, rue de la Montat i 42008 SAINT-ETIENNE CEDEX 2,

représentée par M. Thierry BOURGERON, Directeur des Ressources Humaines du Groupe

Et:

Les organisations syndicales représentatives au niveau du Groupe Casino représentées

par :

- Pour la CFE-CGC, M. Charles JACOB

- Pour la CFTC, Mme Michelle BONNOT

- Pourla CGT, M. Thierry MENARD

- Pour la Fédération des Services CFDT, M. Jean-Louis BOULIN

- Pour le Syndicat Autonome, M. Serge DURAND

- Pour le SNTA-FO Casino, affilié a la FGTA-FO, M. Jacques CAZENEUVE

- Pour | 6UNSA Casino, M. Christian ORI OL

Déautre part,

Il a été convenu ce qui suit.

Conf orm®ment ~ | 6accord du 22 janvier 1997 sur
des organisations syndicales, les partenaires sociaux se rencontrent chaque année en

septembre afin de faire | e bilan de | 6exercice d

Ainsi, une rencontre annuelle a été organisée le 18 Septembre 2003 au cours de laquelle les
partenaires sociaux ont décidé de « toilettere | 6 a ri tCOMMISSIONS PARITAIRES DE
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MEDI ATI ON de | 6accord du 27 Septembre 1993 sur

Collectifs dans les relations du travail .

Dans ce cadre, les partenaires sociaux se sont rencontrés les 3 Mars et 1°" Avril 2004 et ont

conclu les dispositions du présent avenant.

TITRE IIIT COMMISSION PARITAIRE DE MEDIATION

1. Une commission paritaire de médiation est créée au niveau du Groupe pour
| 6ensemble des filial elsbadkw op @r ismrt rled adn®flii mir a

individuels et collectifs dans les relations du travail

2. Sa mission :

ElI'l e a pour vocation essentielle de privil®
contraintes juridiqgues en proposant une approche équitable et réaliste aux parties en
litige, sans les imposer. Elle incite par la méme, a la résolution de conflits graves
déordre individuel au niveau 0% ils naissent

remettre en cause a court terme laprésencedu salariedans | 6 entrepri se).

La commission paritaire de médiation doit permettre une bonne régulation sociale et

un meilleur équilibre entre les pratiques et le droit.

ElIle néa pas | e pouvoir de statuer sur | es

accompagnerlesal ari ® et | e Directeur de | 6®t abl i sse

3. Composition :

La commission paritaire de médiation est composée de 6 membres.

- membres représentants la Direction : 3 personnes
. le Directeur des Ressources Humaines Groupe
. le Directeur des Relations Sociales
. le Directeur des Ressources Humaines de la branche ou de la filiale

concernée

- membres représentants les salariés : 3 personnes dont :
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une personne appartenant obligatoireme
filiale qui aura saisi le Directeur des Relations Sociales
Les deux autres personnes seront choi
personnes repr®sentant | 6ensembl e des fi
chaque Délégué Syndical Groupe et remise a jour annuellement avec un tour
de r6le automatique des organisations syndicales. Dans le cas ou une
organisation syndicale ne serait pas représentée dans une des filiales ou
branches, le Délégué Syndical de Groupe pourra faire partie de la

commission.

4. Saisine de la commission paritaire de médiation

Les partenaires sociaux conviennent que la commission paritaire de médiation, pour

étre efficace, doit étre réactive.

Seuls les Délégués Syndicaux Groupe, Délégués Syndicaux Groupe Adjoints et
Délégués Syndicaux Centraux peuvent saisir, "’ partir ddune deman
salarié concerné, la commission auprés de la Direction des Relations Sociales,
membre permanent. La demande du salarié devra étre adressée a la Direction des

Relations Sociales, au moment de la saisine.

Aprés une premiére analyse du dossier :

- soit le Directeur des Relations Sociales, en relation avec le Directeur des
Ressources Humaines Groupe, décide de ne pas réunir la Commission Paritaire
de Médiation : il en informe le Délégué Syndical Central demandeur en apportant

les raisons de cette décision.

Toutefois, la Commission Paritaire de Médiation se réunira obligatoirement dans le
cas ou la demande serait faite par la majorité des Délégués Syndicaux de Groupe qui
sera représentée par 4 Délégués Syndicaux de Groupe sur les 7 actuellement

désignés par les organisations syndicales représentatives dans le Groupe.

- soit le Directeur des Relations Sociales, en relation avec le Directeur des
Ressources Humaines Groupe, décide de réunir la commission paritaire de

médiation
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Tous les moyens « modernese de communi cation pourront °tr

une réactivité optimale.

5. Dans |l e cas o% | a commi ssion a ®t ® saisie d
d®l ai mi ni mum de r ®f | exi on eammuniEation deelat r et i e
décision définitive de la Direction est de 4 jours francs.

6. Confidentialité

Les membres de | a commission paritaire de m®

confidentialité avant, pendant et aprés la réunion de la Commission.

7. Les partenaires sociaux conviennent que les présentes modalités sont mises en
place pour une durée expérimentale. Un premier point sera fait lors de la rencontre
annuell e pr ®vue dans | e cadr e de | 6Accord

déoapporter sdm@gemnegeldibaj ust ement .

DEPOT

Le présent avenant sera applicable au terme des procédures de publicité prévues par

| 6ar tli32l.eL OL du Code -adire eEnvogeydas sh conclusioa, sx tMonsieur le
Directeur D®part e me nmpkilde la Loireetrdaposg au greftetdu Cbeseill 6 E
de PruddédhommEtennale Sai nt
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ANNEXE 3
Accord Cadre Groupe Casino sur la formation
professionnelle du 11 mars 2005

Entre :

La Direction du Groupe Casino représentée par Monsieur Thierry BOURGERON, Directeur des
Ressources Humaines,

Et

Les Organisations Syndicales représentatives au niveau du Groupe Casino représentées par :

Pour la CFE-CGC, M. Charles JACOB

Pour la CFTC, Mme Michéle BONNOT

Pour la CGT, M. Thierry MENARD

Pour la Fédération des Services CFDT, M. Jean-Louis BOULIN

Pour le Syndicat Autonome, M. Serge DURAND

Pour le SNTA-FO Casino, affilié a la FGTA-FO, M. Jacques CAZENEUVE

Pour | 6UNSA Casi no, M. Christian ORI OL

v > > D>y > D>y D>
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PREAMBULE

Compte tenu de | 6i mportance de | 6accord national i nt
du 20 septembre 2003 et de la loi du 4 mai 2004, les partenaires sociaux du Groupe Casino ont

décidé de se rencontrer afin de mettre en place un accord « cadre » Groupe pour le périmétre défini

ci-dessous.

En effet, | 6accord national interprofessionnel du 2
r®nove | 6approche de | auif omdnav dioth padf@®wscli o®@ nekdp i g p
accord national interprofessionnel a pour objectif d
vie professionnelle et déinciter l e salari ® urf deven
chaque salari® titulaire dbéun contrat ~ dur ®e ind®te

Formation annuel de 20 h, cumulable sur six ans, avec un maximum de 120 h. Ce contingent est fixé
au prorata pour les salariés en contrat a durée indéterminée a temps partiel

Pour sa part, la loi relative a la formation professionnelle tout au long de la vie et au dialogue social du
4 mai 2004 a repris pour | 0essent i esepteinliyea2008etadté nat i on e
intégrée dans les dispositions du Code du Travail.

Ainsi, la nouvelle 1égislation sur la formation professionnelle offre désormais aux salariés trois modes
déacc s © |l a formation professionnelle

- Le Plan de Formation, al 6i ni ti ati ve « ealidéhasmulpenglaatde temps de
travail.

- Le Congé Individuel de Formation ~ |l 6initiative du salari® et ®vent
Fongécif. Conf or m®me nt -1;2°&lidéa, du Godeldwe Trakail €8 dctions de formation
peuvent étre accomplies en tout ou partie pendant le temps de travail ;

- Le nouveau Droit I ndividuel " l a Formation, " I 6 r
employeur et qui peut étre réalisé pendant ou en dehors du temps de travail.

Au niveau des différentes Branches Professionnelles présentes au sein du Groupe Casino, les parties

signataires rappellent :

- Au niveau de la Distribution et de la Logistique : Un accord a été signé au niveau de la
Fédération des Entreprises du Commerce et de la Distribution le 9j ui n 200 4. L6bobject |
accord est de faciliter Il 6acc s de la formation tol

dans | e commerce, en agissant sur | 6ad
on

ptation aux
des qualifications, le développement des compétences, 6 i nt ®gr at i es

a
d j eunes.

- Au niveau de la Restauration : Un accord a été signé le 21 décembre 2004 relatif a la formation

professionnelle tout au Il ong de |l a vie dans | es m@
activités connexes. ll vise aencour ager | dacquisition de qualification
|l a formation professionnelle et favoriser | e d®velo

| 6entretien des connai ssances.

- Au niveau de la Société Serca: Un accord est en cours de négociation au niveau des

Commerces et Services de | 6Audiovisuel, de | 6El ectr
l a volont® des parties doéint®grer | es jeunes, notam
initiale, de nature professionnel | e, sdi | s néont pas pu en b®n ®f i ¢
|l 6insertion des salari®s dans |l es entreprises, l eur
formation et | eur ®volution professi onrecennditreetpour qu
valider |l eurs exp®riences sdils |l e demandent.

Compte tenu de ces différents accords, la Direction du Groupe Casino a souhaité profiter du dispositif
Iégislatif pour redonner une nouvelle définition et une nouvelle orientation a la formation
professionnelle au sein du Groupe Casino.
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En effet, les partenaires sociaux sont partis du postulat de base que la politique de formation de

| 6entreprise constituera wun facteur de diff®renciati
Groupe Casino dans les prochaines années.

Souhaitant sur ce plan marquer sa différence, la Direction a décidé de créer une Direction de la

Formation Groupe au sein de la Direction des Ressources Humaines qui a été mise en place dés le

1* novembre 2004.

De plus, la Direction et les partenaires sociaux ont eu la volonté de mettre en place une politique
cohérente au niveau du Groupe Casino pour gérer le nouveau droit individuel a la formation qui
représente des enjeux majeurs de progres social et de performance économique pour le Groupe et
fixer les grandes orientations dans ce domaine au sein des filiales du Groupe comprises dans le
périmétre du présent accord.

Pour ce faire, des négociations ont été engagées au niveau du Groupe Casino et les différentes
parties se sont réunies les 24 novembre 2004, 1° février 2005, 15 février 2005, 25 février 2005 et 9
mars 2005.

Léesprit dans | equel se sont d®roul ®es ces n®goci at.i
respectant | 6int®r °t décenomiguesaluGraRppe. et | es contraintes

Ainsi, dans le prolongement des dispositions légales et conventionnelles relatives a la formation
professionnelle tout au long de la vie, les parties signataires sont convenues du présent accord

« cadre » Groupe qui fixe pour les soci ®t ®s du Groupe d®finies dans | e
présent accord les principes généraux :

- Le Droit Individuel a la Formation

- La Validation des Acquis et de | 6Exp®rience
- La période de professionnalisation

- Le contrat de professionnalisation

- L 6 E nian prefessionnel

- Le Passeport Formation

et pour lesquels elles sont convenues des dispositions ci-aprés.

ARTICLE 1 - PERIMETRE

Il est convenu que le présent accord « Cadre » Groupe concerne exclusivement les sociétés filiales
suivantes :

- Casino Guichard Perrachon

- Distribution Casino France

- L6l mmobili re Groupe Casino
- Comacas

- EMC Distribution

- Casino Services

- Easydis

- Casino Cafétéria

- R2C

- Serca

- Acos

- Imagica

- Komogo

- Casino Information Technology
- Casino Franchise

- Casino Entreprise

- Sudéco

- TPLM
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- Kamili
- Junichar.

Chacune des sociétés citétescirkdessus aura | a possibilit® doédadapter a
dispositions du présent accord « cadre » Groupe afin de répondre aux spécificités de la filiale.

Dans | 6avenir, |l es partdmaiproesssishdadiiadau®x dsOe®t @S er v & rotu |
déune nouvelle filiale déint®grer | es dispositions du

TITRE |IT LE DROIT INDIVIDUEL A LA FORMATION

1 - ACQUISITION DU DROIT INDIVIDUEL A LA FORMATION

Il est convenu que, chaque année, tout salarié a temps plein, en contrat a durée indéterminée,
comptant un an dbéanciennet® au 31 d®cembre, acquiert
déune dur ®e de 20 h.

Cette durée est calculée au prorata de la durée horaire contractuelle pour les salariés en contrat a
durée indéterminée a temps partiel.

I est pr®cis® que | es p®riodes dbébabsence des salari ¢
de Pr®voyance ne g®n rent pas doéacquisition de DI F.

De la méme fagon, les périodes de suspension du contrat de travail pour congé parental, congé
sabbatique ou cong® de cr ®at iretraite plofgressiver ne générentgpas ai n s i
débacquisition de DI F.

En ce qui concerne les salariés a contrat a durée déterminée et compte tenu de la complexité du
systeme actuel, les parties signataires conviennent de retenir les dispositions légales.

Un salari® titulaire dédun contrat ~ dur ®e d®ter mi n®e,
consécutif ou non, au cours des douze dernier s moi s, pourra ®gal ement b®n®Fi
prorata de son temps de travail, et ce,-202mouffear m®me n t
du Code du Travail.

Cette disposition ndest pas appliceaebleibaukajereaeasedobdani

durée déterminée pendant la période des vacances scolaires ou universitaires (au sens de la
circulaire DRT du 29 ao(t 1992).

Au titre de | 6ann®e 2004, l e DIF est cr®® pou4d | a p®r
heures.
Les salari®s ~ temps plein justifiant ddune ann®e d:{

cette date un DIF de 14 heures quPbjun205peuvent demande

Pour les salariés embauchés a temps plein courant 2004 :

- S6ils ont ®t ® embauch®s avant |l e 6 heuses auZB0 0 4, il s
d®cembre 2004. ils ne pourrhmedr edseymaqqu@&au dtbeirt meé i d
2005, leur DIF étant majoré des heures acquises au titre de 2005, soit 20 heures au 31
décembre 2005. Au1®j anvi er 2006, ces salari®s pourront dor
34 heures.

- Pour les salariés embauchés apres le 6 mai 2004, ils acquiérent au 31 décembre 2004 un DIF
calculé au prorata. Le DIF ainsi obtenu ne pourra étreut i | i s® qudau terme de
majoré des heures acquises au 31 décembre 2005.

Ce nombre dbébheures est fix® au prorata pour |l es sale

partiel en fonction de la durée contractuelle.
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2 - TRANSFERABILITE DU DROIT INDIVIDUEL A LA FORMATION

Afin de faciliter la mobilité entre les différentes filiales du Groupe, en cas de mutation, les droits acquis
au titre du DIF dans une des Sociétés comprise dans le périmétre du présent accord suivant les
di s posi tartidenlssonttensférables pour utilisation dans le plan de formation de la filiale qui
accueille.

3 - INFORMATION INDIVIDUELLE DES SALARIES ET SUIVI DES DROITS

Une information individuelle des salariés concernant les droits au titre du DIF sera diffusée chaque
ann®e dans | e courant du mois dbéavril et communi qu®e

Cette information comprendra notamment :

- Les droits utilisés
- Le solde des droits acquis

4 - PRIORITE DQTILISATION DU DROIT INDIVIDUEL A LA FORMATION

Les partenaires sociaux décident que le DIF sera utilisé prioritairement pour des actions de formation
prévues dans le plan de formation de chacune des filiales.

Il pourra concerner également, dans certains cas, des actions visant a acquérir ou a remettre a niveau

les compétences absolument nécessaires a une activité professionnelle, notamment par le
d®vel oppement de | 6al phab®tisation et Il a |lutte contre

Si les formations suivies dans le cadre du DIF ne sont pas limitées au poste de travail, elles doivent
rester dans le cadre des métiers du Groupe.

Dans | e cas 0% |l es demandes de DIF néentreraient pas
mettre en Tuvre tous |l es moyens ° sa disposition afi
collaborateurs vers un accés au Congé Individuel de Formation.

Conformément aux dispositions prévues dans le paragraphe « Entretien professionnel » ci-dessous,
les partenaires sociaux conviennent que les demandes de DIF doivent correspondre a un projet défini,
présent ® et partag® avec | a hi®rarchie dans | e cadre de

Par ailleurs, les signataires conviennent que les formations dispensées par le Groupe Casino seront
prioritaires.

A contrario, les formations dispensées par desor gani smes ext ®ri eurs ne seront
exceptionnel et dans | a mesure 0% | 6offre nobexiste pa

57 UTILISATION DU DROIT INDIVIDUEL A LA FORMATION

Le DIF nécessitera au départ une initiative personnelle du salarié et un accord de son employeur, cet
accord soO6inscrivant dans un sch@essouspr ®®t abl i tel qudi

Bien que le DIF puisse étre utilisé en tout ou partie en dehors du temps de travail, les partenaires

sociaux ont souhaité privilégier son utilisation pendant le temps de travail, sauf disposition contraire
figurant au niveau doéun accord de branche ou dbéune de
des dispositions |égales.
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Les signataires conviennent également que le DIF pourra étre utilisé par anticipation pour des
formations suivies pendant le temps de travail et ce, dans la limite :

- de 120 h, soit le cumul du DIF annuel sur six ans (20 h x 6 ans) pour un salarié en contrat a
durée indéterminée a temps plein,

- de | 6 ®q u iheumd peur $ix aesrde droits au prorata pour un salarié en contrat a durée
indéterminée a temps partiel.

En effet, | 6utilisation du DIF par anticipation pour |
formation et étre un gage de réussite pour les nouveaux embauchés et une opportunité pour favoriser
I a reprise déactivit® de sal ari ®s " l eur retour d

parental é) .

Par contre, les partenaires sociaux ont décidé de ne pas étendre cette possibilité aux salariés en
cours de préavis.

Par ailleurs, les salariés qui, devant partir prochainement en faisant valoir leur droit & la retraite ou
devant étre mis prochainement & la retraite, ne pourront effectuer une demande supérieure au droit

gubdil s pouacqus i la date dealeurndépart a la retraite ou de mise a la retraite.
Léutilisation du DIF par anticipation pour faciliter
handicap,é sera r®alis®e en | i ai s oattionadese Ressbuecescel | ul e
Humaines.

Avant acceptation par | a hi®rarchie, chaque demande ¢

individuellement entre les parties.

Une nouvelle demande de DIF, quel que soit son théme, ne pourra étre formulée avant que le solde

en heures ne redevienne positif. Toute demande de DIF ne rentrant pas dans ce cadre ne pourra étre

accept ®e. Cette fin de non recevoir ne sera pas cons
sens de | 0-&mnouveau HueCode dudTBagail.

Afin de faciliter dans toute | a mesure du possible 1|e
du DI F, |l es parties sont dbéaccord pour que | e salari ¢
des jours « Réduction Temps de Travail » non pris, ou des jours de repos acquis par la modulation,

pour compléter son droit. Le nombre de jours RTT non pris maximum qui pourra étre utilisé dans ce

cadre ne devra pas dépasser 5j our s pour | es membres de | dencadr emer
pour les employés équivalent a cing jours.

Cette disposition ne peut étre valable que pour la partie de la formation prévue et acceptée par la
hiérarchie excédant 120 h.

Compte tenu que les jours de repos et de « Réduction Temps de Travail » sont réglés dans le cadre
de la mensualisation, il ne sera dii aucune autre indemnité de salaire supplémentaire au titre de ces
périodes.

Afin de conserver au niveau du Groupe Casino les compétences acquises par la formation, les parties
signataires décident de mettre en place un dédit-formation tel que défini ci-aprés.

Chaque filiale entrant dans | e p®rim tre du pr®sent
aux salari®s, qui auront suivi " | eur demandas ou ~ cC¢
le cadre du Droit Individuel & la Formation, de lui rembourser une partie des frais de cette formation en

cas de démission de son emploi dans les conditions suivantes :

D®mi ssion dans | 6ann®e s:80% desftais pédagdgigues;de | a f or mat
Démission au cours de la deuxiéme année suivant la formation : 50 % des frais pédagogiques ;

Démission au cours de la troisieme année suivant la formation : 20 % des frais pédagogiques.
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Cette possibilité doit rester exceptionnelle. Elle ne peut étre mi se en Tuvre que pour de
dont les colts pédagogiques atteignent au moins quatre plafonds de Sécurité Sociale en vigueur au
début de la formation, ou dont la durée atteint au moins cent vingt heures.

En aucun cas, le montant du remboursement ne peut excéder six mois de salaires en équivalent
temps plein, dans la limite de six plafonds mensuels de Sécurité Sociale en vigueur au début de la
formation.

Dans le cas ou la filiale entendra faire jouer cette clause, elle devra le notifier par écrit au salarié.

Elle ne sb6bapplique pas
Au salari ® qui néa pas b®n®fici ®, dans | es deux an
per mettant de mettre en Tuvre |l es connai ssances

démission intervient dans le délai de deux ans) ;
Au salari ® qui a suivi dans | e-$ducCode du Travad otn@ pr ®v u e

partie de | a formation hors de son temps de trava
trois fois le SMIC a la date de la démission.

617 MODALITESDEMISEEN{ UVRE DROIT INDIVIDUEL A LA FORMATION

I est rappel ® que |l a mise en Tuvre du DIF rel ve de¢
| 6accord de | dentreprise. Ell e daps.a donc r®pondre au
Pour des raisons de planification, déorganisation, C

également de construction budgétaire, les demandes de formation dans le cadre du DIF devront étre
formul ®es prioritairement p a riodel détermirgée Iditer«ip@®@iede deu cour s
demande ¢ . Léann®e 2005 sera consi d®r ®e comme une po®ri od:

Chaque société ou branche comprise dans le périmeétre du présent accord pourra déterminer par voie
interne les modalités et les dates de la période de la demande de DIF, ainsi que la formalisation des
demandes.

Dans tous les cas, la date de réception du courrier sera prise en compte comme date de la demande.

Le choix du Iieu, de | a date et du prest adntaairer e appa
figurant au niveau ddébun accord de branche ou dobéune de

Compte tenu des contraintes de | dorganisation ~ met f
demandes de DIF ne pourront étre prises en compte avant la fin du mois de mai 2005.

Le Groupe Casino pourra consolider ou stocker les demandes des salariés. La confidentialité des
demandes sera assurée.

Acompterdul®j uin 2005, | a demande vaut acceptation si auc
jour s 7 |b@éiiodesda demahde.

En cas de licenciement pour faute grave ou lourde, toute demande de formation acceptée dans le
cadre du DIF sera automatiquement annulée.

De la méme fagon, en cas de démission, toute demande de formation acceptée dans le cadre du DIF
sera automatiquement annulée. Le salarié concerné aura alors la possibilité, conformément aux régles
légales, de demander a bénéficier de son DIF a condition que les actions de formation soient
engagées pendant son preavis.

Les d®I| ai s d ésosesgians de doantatiom aans de cadre du DIF appartiennent au Groupe
Casino et tiendront compte notamment des contraintes logistiques et organisationnelles.
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De plus, pour sbdbadapter aux ®volutions des r ®alit®s
étre organisées au niveau local ou régional et les besoins des différentes filiales regroupés.
717 ABSENCES AUX FORMATIONS

Les parties signataires précisent que les regles ci-rapr s ser ont appligu®es en c.
formations prévues dans le cadre du D.I.F, sauf cas de force majeure ou motif Iégitime impérieux :

- Les heures correspondantes seront automatiquement déduites du droit au DIF

- Les salari ®s absents aux formations dans | e cadre d
au DI F amhéererscodrsd

TITRENNT LA VALI DATI ON DES ACQUI S DE LOEX

Dans |l e cadre ddébune d®marche individuell e, l a validat
de faire reconna’tre | 6exp®rienceaqudiel d&d uac guipd & men
ou une certification professionnelle. Les collaborateurs ayant exercé une activité en rapport avec le

titre ou le dipléme recherché pendant au moins trois ans peuvent prétendre a une démarche de VAE.

Les signataires du présent accord rappellent leur attachement a ce dispositif et entendent développer

la VAE pour en faire un outi.l favorisant Il e d®vel opp
reconnus au sein des sociétés du Groupe. lls conviennent de mettre en place un accompagnement
sp®ci figue pour | es salari®s qui souhaiteraient mettr

| 6exp®rience.
Ainsi, le présent titre décline pour les sociétés du Groupe définies dans le périmeétre du présent accord

les dispositions g ®n ®r al es déinformation et dbéai de aux d®
accompagnement et | 6apport dbébun soutien formati on, S i

17 LES OBJECTIFS DE LA VALIDATION DES ACQUIS DE LO FBPERIENCE

A | dinitiative du sal aris®,aclgauide ndaen dled edxep ®&r a leinccaet i dooni
d®t erminati on ddéun projet professionnel clairement
|l 6obtention dbéun certificat de qualification professi
dans| 6entreprise ou valid®e par |l es branches professi
dans |l e champ doéappl i cedré»Gmoup.u pr ®sent accord ¢

Chaque société comprise dans le périmétre du présent accord aura la possibilité de définir avec ses

partenaires sociaux |l a liste des qualifications ou |
débune action de validation des acquis de | 6exp®rience
Afin de donner au salari ® concern® | e maxi ndatan de <char
des acquis de | 6exp®rience, |l es parties signataires

étre partagé et accompagné par la hiérarchie.

Cbest l a raison pour | aquelle tout projet dedemi se en
| 6exp®rience devra °tre ®tudi ® avec | a hi®rarchie ° |
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Lors de cet entretien professionnel, des objectifs précis devront étre arrétés entre le salarié et sa

hiérarchie. Il sera notamment déterminé la suite quipour r ai t °tre donn®e | 6i ssue
VAE en cas déobtention doéun di pl ®*me, doéun titre (o]
| 6®t abli ssement concern®, dans un autire ®tablissement

- Enrichissement personnel

- Valorisation de la fonction actuelle : exemple formation

- Changement de fonction

- Evolution de la qualification

- Rémunération

- Prise de responsabilités plus importantes

- Ouverture des passerelles entre les filiales du Groupe comprises dans le périmétre du présent

accord.

Les parties signataires conviennent qubéen cas de r ®u:
l e salari® pour gque | 6objectif professionnel d®f i ni
concr®tis® dans | es bdewnx ioams deuil dxiavwmemt. | 6o
Dans | e cas 0% un projet professionnel de changemen
candidature du salari® (qui a obtenu l a validation
de la premiére vacance du poste dans la limite de deux ans, selon les termes définis avec sa
hi ® archie |l ors de | 6entretien professionnel (au ni v

Groupeé).

Dans le cas ou la VAE engendrerait une période de formation, les parties signataires conviennent

al ors quéil pourra °tre fait ®ven tfarneation poorden salarép pl i cat i
ayant Sui vi et r ®us si une d®marche de validation de
| 6entreprise, sel on pharegsaphebdliditrdlt ®s pr ®vues au

Les partenaires sociaux r appel |-dessus etqcarréspamdard @ ner s du ¢
VAE accompagn®e par | 6entrepri se, une d®marche de V.
salarié qui le souhaite selon les modalités définies par la Iégislation en vigueur.

27 Ml SE EN { UV REEMBECHE BE ALIDATION DES ACQUIS DE LGEXPERIENCE

e | a mise

o

Les partenaires sociaux sont conscients qu
premier lieu une démarche personnelleal 6i ni ti ative du salari® et doit
hiérarchie. Elle nécessite de la part du salarié un investissement personnel important.

Afin dodéoptimiser |l es chances de r®ussite de chaque
conviennen t de mettre en place un dispositif dédaccompagn
relation avec les Responsables de Ressources Humaines et les Responsables de Formation
accompagnera toute la démarche afin de permettre :

- Doéoffrir au acilda consRil et deeprécorasptions dans le bien-fondé de sa
démarche au regard de son profil et de son projet professionnel clairement défini
- Vérifier et clarifier la connaissance par le salarié de la démarche de VAE

- Exprimer le projet professionnel du salarié, validé par la hiérarchie, et faire un premier
inventaire des acquis de | 6exp®rience professionn

- Verifier que la VAE est la bonne démarche pour atteindre les objectifs du projet professionnel
partag® par | e salari® et | 6entreprise

- Evaluer la faisabilité du projet présenté au regard de référentiels de formations accessibles,
mai s ®gal ement au regard de | 6simpebsaire,adpéreoume per sonn
certification plus pertinente en fonction de ses acquis, projet et capacités.

- Décider de la poursuite de la démarche vers la VAE ou des solutions alternatives : formations
gualifianteseée
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- Conseiller positivement et orienter vers les meilleures voies pour son projet professionnel si la
démarche de VAE se révele appropriée

- Apporter des recommandations dans |l e choix de | 6or

- Accompagner la procédure de validation, dans le montage du dossier et la préparation
personnelle jusqud”™ | 6®t ape de pr®sentation au ju

Les référentiels de compétences mis a disposition au niveau des branches professionnelles pourront
étre utilisés afin de permettre une évaluation des compétences concrétes acquises et pouvant étre
reprises et valorisées dans les dossiers de VAE.

De plus, sb6il sb6bav re quduneshbch®akssatienpdes menaani
de VAE, un parcours de formation pourra °tre do®fini
dans le cadre du DIF, du CIF ou de la période de professionnalisation.

37 INFORMATION DES SALARIES

Les partenaire s soci aux insistent sur | 6i mportance de | 6i nf ¢
dispositif.
En cons®quence, ils d®cident gudune communication s

développement plus concret et pratique sera élaborée au sein de chaque société du Groupe comprise
dans le périmetre du présent accord.

Cette communication sera présentée aux instances représentatives du personnel de chaque
établissement et permettra a la hiérarchie de donner une information aux salariés lors de l6ent r et i en
professionnel.

Cette communication définira :

- les crit res doacception de | a VAE par | o6e
- les dipltmes ou les C.Q.P. pouvant faire |
- les objectifs recherchés

- les possibilités de débouchés

- le ou les interlocuteurs compétents pour accompagner la démarche

- le processus a suivre pour les démarches a effectuer

[@ =]
o ~
o -
= o
D T
]
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TITRE III'T LE DEVELOPPEMENT DE LA PROFESSIONNALISATION

17 LE CONTRAT DE PROFESSIONNALISATION

Léint®gration des jeunes au sein nieasenBwinpor@bt@sr du Gr o
| 6avenir du Groupe.

Déaill eur s, | 6insertion professionnelle des |jeunes
i mportant de |l a politique dbébemploi du Groupe. Ainsi,
depuis1 997 puisqudil atteint 863 en 2004 contre 445 en 1
De plus, chaque année depuis 2002, le Groupe Casino accueille environ 500 apprentis.

Cette int®gration des jeunes est r®alis®e °~ tous | es
niveaux CAP/BEP jusqubéau niveau Bac + 5.

A | 6occasion de | a signature du pr®sent accord, l e G
sa politique en terme doéempl oi des jeunes.

Les parties signataires confirment | eonrde jeumdsemt ® de |
privilégiant le recours au nouveau contrat de professionnalisation qui remplace depuis le 15 novembre

2004 |l es contrats dbéadaptation, |l es contrats de qual.i
Elles insistent ®galuédmdnrtess war tladihmmdr ttamcee tgype de f or
l eur per met par Il e biais de formations pratiques et

gualification professionnelle gratifiée par un dipldbme ou un titre professionnel et une premiére

expérience professionnelle.

Cette formation constitue ®gal ement pour ce public wur
ef fet, en 2004, 633 jeunes ont ®t® recrut®s ~ | 06issue

1.1. Objet du contrat et bénéficiaires
Il sdadresse

aux jeunes agés de 16 a 25 ans révolus sans qualification,

aux jeunes ©g®s de 16 -~ 25 ans r®vol us, quel qube
formation initiale et int®grer | dentreprise

aux demandeurs doéempl oi

Le contrat de professionnalisation est une formation en alternance, a durée déterminée ou

indéterminée associant des enseignements généraux, professionnels et technologiques dispensés

dans des organi smes publics ou priwiRfsaidree fparmaltd eoxner o
entreprise dbébune ou plusieurs activit®s professi onne
recherchées.

Ce contrat est mis en Tuvre sur |l a base ddédune perso
alternance entre | e centre de formation et | 6entreprise et |
acquises.

Chaque société comprise dans le périmétre du présent accord déterminera par voie interne les actions
de formation prioritaires parmi les actions définies au niveau de la branche professionnelle dont elles
dépendent.

1.2. Nature et durée du contrat de professionnalisation

Le contrat de professionnalisation est un contrat de travail de type particulier ; il doit étre
obligatoirement établi sur le formulaire fourni par | 6 Admini stration et enregi
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D®partementale du Travail, de | 6Empl oi et de | a For

| 6organi sme coll ecteur de branche.
'l sbdagit
Soit dbébun contrat ~° dur®e d®ter mi n®e

Soit doéun éeindétermitée compdenant une action de professionnalisation située
obligatoirement en début de contrat.

La dur®e du contrat de professionnalisation en CDD ou
CDI est comprise entre six et douze mois.

Cette durée peut toutefois étre allongée a 24 mois dans les cas prévus par les accords de branche
dont relévent les sociétés comprises dans le périmetre du présent accord.

1.3. Durée et modalités de la formation

Les actions doé®val uatdiuomparacaeupear sdenf alrimaatiiomn dbéaccor
de formation ont une durée au minimum égale a 15 % de la durée du contrat, sans pouvoir étre

inférieure a 150 heures. Cette durée pourra étre étendue pour des actions visant un dipléme ou un

titre a finalité professionnelle, un certificat de qualification professionnelle défini au niveau des

branches professionnelles dont dépendent les sociétés comprises dans le périmetre du présent

accord.

Chaque société comprise dans le périmetre du présent accord pourra, en fonction des accords signés
au niveau de branches professionnelles dont elle dépend, améliorer cette durée minimale de
formation.

1.4. Tutorat

Un tuteur peut °tre d®si gn® par |l 6empl oyeur pour a
professionnalisation.

Le tuteur est vol ontaire et motiv® pour sdéi mplique
professionnelle déun minimum de 2 ans dans une qualif
| 6objectif de pr of essbseinognangael i“s altd om®wd si®ee dd | 6i nt ®gr
| 6entreprise

I a pour mi ssi on déaccueil lir, dbaccompagner I e b
compétences. |l veille a son parcours et a sa progression dans le temps. Il travaille en équipe avec

| 6ensembl e des coll aborateurs qui vont intervenir d
participe © | 6®valuation des qualifications acqui ses.
Garant de | 6int®gration du jeune, i Ecifidu®dassflei cadree |, S i n
du DIF.

1.5. Rémunération

Les b®n®ficiaires dbéun contrat de professionnalisatic
dur ®e du contrat de professionnalisation ° dur ®e d®t ¢

contrat a durée indéterminée, une rémunération qui ne peut étre inférieure a :

55 % du SMIC pour les jeunes agés de moins de 21 ans
70 % du SMIC pour les jeunes agés de plus de 21 ans.
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Pour | es salari®s titulaires déudéungubbhtctataur ®at apr |
ou débun diplitme ° finalit® professionnell:e de m°me ni

65 % du SMIC pour les jeunes agés de moins de 21 ans
80 % du SMIC pour les jeunes agés de plus de 21 ans.

Les tit ul anirat desprofésSionnalisation dgés de 26 ans et au-dela percoivent un salaire
correspondant au minimum a 85 % de la rémunération conventionnelle, sans pouvoir étre inférieur au
SMIC.

Dans le cas ou les dispositions légales concernant les contrats de professionnalisation viendraient a
évoluer, les dispositions prévues dans le présent accord « cadre » Groupe seraient modifiées
automatiquement en conséquence.

217 LA PERIODE DE PROFESSIONNALISATION

2.1. Objet de la période de professionnalisation

Lapériode de professionnalisation a pour objectif de f a\
sous contrat a durée indéterminée en leur permettant :

l-par |l a voie de | b6alternance, déobtenir un depl*me o
gualification professionnelle défini au niveau de la branche professionnelle dont dépendent les
sociétés comprises dans le périmétre du présent accord.

2ide participer ° une action de formation dodd | 60obj ¢
chacune des filiales.

La p®riode de professionnalisation est | 6occasion po
permettre, ° chaque sal aonim®®d e&aceu®&mi r apmpomitvaau podeat e
l a responsabmd it® qudil assu

La mise en Tuvre de |l a p®riode de professionnalisatic
du DIF ou © |1 dé6initiative de | 6employeur en concertat:i
Dans | e m°me esprit gue pour | a d ®Enperiende,cles dagtiesVal i dat

signataires insistent sur le fait que le projet professionnel doit étre partagé et accompagné par la

hiérarchie.

Ainsi, tout projet de professionnalisation devra °tre
professionnel. Des objectifs préalables précis devront étre arrétés entre le salarié et la hiérarchie.

2.2. Bénéficiaires de la période de professionnalisation

La période de professionnalisation est ouverte prioritairement :
Aux salariés dont la qualificationest i nsuf fi sante au regard de | 6®vol
| 6organisation du travail, conf or m@ment aux prior
niveau des branches professionnelles dont dépendent les sociétés comprises dans le périmétre
du présent accord ;
Aux salari ®s rencontrant, dans Il;eur emploi, des di
Aux salari ®s qui comptent 20 ans dobact iansiet ® pr of

justifiant déun an dbéactivit® dans dmésepatune pr i se,
mesure entrainant une modification substantielle de leur emploi.
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Aux salariés qui reprennent leur activité professionnelle aprés un congé parental a temps plein
déune dur ®e de 3 ans, ou une absence pr®l ong®e
professionnelle supérieure a six mois ;

Aux salariés handicapés.

Chaque société comprise dans le périmetre du présent accord pourra élargir la liste ci-dessus en
fonction de ses spécificités.

2.3. Les actions de formation prioritaires

Chaque société comprise dans le périmétre du présent accord déterminera par voie interne les actions

de formation prioritaires parmi les actions définies comme prioritaires au niveau de la branche

professionnelle dont elles d®pemndebet:. || peut sdagir

6®l argi ssement ou acquisition dbéune qualification
®l argi ssement du champ dbéactivit® professionnell

0
a prise en compte des ®volutions de | 6emploi, d
cientifiques et r ®gdndensystéamedde graducioh de | 6 ®vol ut i

6acc s 7 un nouvel empl oi dans | dentreprise

r r o - -

a remi se " ni veau en cas de pr ®paration ddédune
professionnelle dont dépendent les sociétés comprises dans le périmétre du présent accord

Lleparcour s de |l a formation compl ®mentaire pour | 6ac
notamment par la VAE

Le bilan de comp®tences pour l es salari ®s qui corm
©g®s dbéau moins 45 ans

Lédacqui siti on, erfeciommemantedésicennaissances lerelienpavec les emplois de

|l 6entreprise et | eurs ®volutions pr®visibles.

Et en tout état de cause, la formation théorique et pratique sera réalisée prioritairement en interne.

2. 4. Modal it ®s de mirisdedepnofessionralgsatiore | a p ®

Comme indiqué au paragraphe 2.1. ci-dessus, la période de professionnalisation est évoquée lors de

|l 6entretien professionnel et doi t correspondre °© un
nécessaire, cetaccord pourra faire | 6objet dbébune disposition ®c
cela avant son démarrage.

Léentreprise se r®serve |l a possibilit®, sauf cas de |
du salarié, de revoir son engagement dans les cas suivants :

Absence aux formations

Manque dobéassiduit® de |l a part du salari®

Non participation du salari® aux phases inter m®di a
Dans tous |l es cas, Il a mise en Tuvre de | a p®mas ode de
déacceptation de | a prise en charge par | dorgani sme ¢
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Dans | 6hypoth se 0% cette p®riode de professionnal:i
gualifiante, |l es parties sigratiai raepsplc acnvii eomn ednbtu ngeu oci
formation pour |l es sal ari ®s qui auront b®n ®f i ci ®
professionnalisation, selon les modalités prévues au paragraphe 5 du titre I.

2.5 Tutorat

Dans les mémes conditonsquepour un salari® titulaire ddédun contrat
peut °tre d®sign® par | dempl oyeur pour accompagher un

2.6. Gestion des absences

Les parties signataires r app eprésentratcord) ledrégled mévorkrstt e de s
gue le pourcentage de salariés absents au titre de la période de professionnalisation ne peut, sauf

accord du <chef déentreprise ou du responsable de | ¢
nombre total de salarie(sd e | 6 entreprise ou de | 6®t abli ssement.
Dans |l es entreprises ou ®tablissements de moins de ci
professionnalisation peut °tre diff®r® | orsqudil aboi
professionnal i sati on déau moins deux salari ®s

2.7. Période de professionnalisation et temps de travail

Bien que |l a p®riode de professionnalisation puisse s
travail, les partenaires sociaux ont souhaité privilégiersa mi se en Tuvre pendant Il e t

sauf disposition contraire figurant au niveau dbéun a
Casino.

TITREIVIiLOENTRETI EN ONNEBIFESSI

Les partenaires Ssoci aux convi emment, pue®vul 6 @ratrr et i
interprofessionnel du 20 septembre 2003, au cours duquel le salarié pourra évoquer ses demandes

en terme de formation et échanger avec son supérieur hiérarchique en vue de définir un projet
partag®, se d®roulretaeh khonseledd®vhOHE@Ati on pr® u au
comprises dans le périmetre du présent accord.

Les documents actuels«Bi | an doé®val uatei gmoueat | déEee@wvwaidlremend ®wal wat
et d 6 o r » poortleaperisammel « employé » seront complétés afin de prendre en compte les
dispositions prévues dans le présent accord.

Une sensibilisation de |l a hi®rarchie sera mise en 1T uyv
ans et une formation complémentaire a la conduite de ces entretiens sera proposée si nécessaire aux
membres de | 6encadrement dans |l e cadre du DI F.

Les premiers entretiens réalisés dans ce cadre auront lieu au plus tard en mai 2006.

La hiérarchie pourra orienter des choix apparaissant imprécis vers des formations ciblées réalisées au
titre du plan de formation de chaque Branche ou filiale.
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TITREVT1 LE PASSEPORT FORMATION

1 est rappel ® que |l e passeport For mat i ceptember ®vu pa
2003, est ®t albdalarié étrestedsh praptiétéat i v e

Un modéle de document sera mis a disposition des salariés qui souhaitent formaliser un tel document.

A titre dbébexempl e, un mod | e de passeport formation e
étre amendé en fonction des spécificités de chacune des filiales.

Léentreprise sbengage ° faire parvenir aux salari ®s
formations qubdils auront suivies afin de | eur per met
formation.

TITRE VIT BILAN - PUBLICITE T DEPOT
17 BILAN
Les partenaires sociaux conviennent qudédun bilan sera
mi se en Tuvre du pr®sent accord et ce, dbéici fin 2006

Chacune des sociétés comprises dans le périmetre du présent accord aura la possibilité de réaliser, si
nécessaire, un bilan intermédiaire.
2 - INFORMATION DES INSTANCES REPRESENTATIVES DU PERSONNEL

Les instances représentatives du personnel des différentes sociétés comprises dans le périmétre
seront informées des dispositions de cet accord « cadre » Groupe.

31 DEPOT

Le pr®sent accord sera applicable au ter me-132dG pr oc ®c
du Code du TardisewavoyE, dés sabcenslusion, a Monsieur le Directeur Départemental du

Travail et de | 6Emploi de |l a Loire et d&peone® au Greff
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Fait a St-Etienne, le 11 mars 2005

Pour la Direction du Groupe Casino : Pour les Organisations Syndicales :

Thierry BOURGERON CFE-CGC : Charles JACOB

CFTC : Michéle BONNOT

CGT : Thierry MENARD

Fédération des Services CFDT :
Jean-Louis BOULIN

Syndicat Autonome :
Serge DURAND

SNTA-FO Casino, affilié ala FGTA-FO :
Jacques CAZENEUVE

UNSA Casino : Christian ORIOL
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AVENANT DU 10 JUILLET 2015A L6 ACCORD CADRE GROUPE CASI NO SUR

PROFESSIONNELLE DU 11 MARS 2005 ET SON AVENANT DU 1* SEPTEMBRE 2009

Entre :

La Direction du Groupe Casino représentée par M. Damien Doré, Directeur des Relations et de
|l 6l nnovation Social es,

Et

Déautre part,

Les organisations syndicales représentatives des salariés au niveau du Groupe Casino représentées
par :

A CFE-CGC, M. Alain MARQUET

A CGT, M. Frédéric BONNARD

A Fédération des Services CFDT, M. André MORENO

A SNTA-FO Casino, affilié & la FGTA-FO, Mme Auréda BACHA
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PREAMBULE

La | ®gislation sur | a formation professionnelle a fai
rendant nécessaire la révis n et | 6 a deomp¢adrd conalun le tilmars2005aat sein du Groupe

Casino.

Ce pr®sent avenant cherche avant t ilesévolutiomsedgislatves en T uv

intervenues.Toutefois, les parties considerent que ces évolutions doivealemdgnt étre plus largement
articulées avec les impératifs de gestgvisionnelledes emplois et des compétences spécifiques a chaque
activité.

Cbest | a raison pour Jlaquelle | es parties camdei ennent
concevoir la GPEC et la formation professionnelle de maniére totalement intégrée. Les parties engageront ces
négociationsqui pourront également couvrir les enjeux liés aux contrats de généaatiplus tard au troisieme

trimestre 2016.

Dansette attente, |l e pr®sent avenant vise ° pr®ciser |
- du Compte personnel de Formation (CPF)
- de |l a valorisation des acquis de | 6exp®r
- des entretiens professi onnaeabprefessonnelledesn av e
salariés.
Les autres dispositifs actuell ement en vigueur (con
demeurent inchangés. Les éventuelles réféeemee DIF deviennent inopérantes et doivent dorénavant
s 6 e nt e n davee le ERF edans darstricte mesure ou elles sont compatibles avesded al i t ®s dbdusag
celuici.

Des négociations ont été engagées au niveau du Groupe Casino et les différentes parties se sont réunies les 6
novembre 2014, 11 juin 2015 et 7 juilB@15 et sont convenues des dispositioregeces.

ARTICLELI T AVENANT A LOARCHAMFME DI6 APPLI»CATI ON

Le champ dbéapplicati:on est modi fi® comme suit
- Casino Restauration
- Casino Guichard Perrachon
- Casino Information Technologie (CIT)
- Casino Servies
- C Chez Vous
- Comacas
- Distribution Casino France
- Easydis
- EMC Distribution
- Fructidor
- GreenYellow
- IGC Promotion
- IGC Services
- Restauration Collective Casino (R2C)
- Serca
- Sudéco.

ARTICLE 2 i AVENANT AU TITRE | « LE DROIT INDIVIDUEL A LA FORMATION __ »
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