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PREAMBULE

Le Contrat de Génération Peugeot Citroén Automobiles

La gestion de Pemploi et des compétences chez Peugeot Citro&n Automobiles traduit I’ambition
d’efficacité opérationnelle et de développement responsable de Pentreprise. Elle prend spécifiquement
en compte les priorités en matiére d’égalité des chances, de diversité et de conditions de travail
adaptées. Le Contrat de Génération PCA présente I’opportunité de mobiliser, 4 nouveau, les politiques
RH et ies outils de gestion vers des engagements intergénérationnels ambitieux et adaptés au contexte
de Pentreprise.

Le Contrat de Génération PCA se substitue a I"accord d’entreprise sur 'emploi et la motivation des
seniors arrivé & son terme triennal en avril 2013, 1l est rédigé en application et conformément aux
dispositions de fa loi du 1 mars 2013 portant création du Contrat de Génération et de I’accord
national du 12 juillet 2013 relatif au Contrat de Génération dans la Métallurgie. Néanmoins, compte
tenu de la situation économique de Peugeot Citroén Automobiles et de sa pyramide des dges, certaines
priorités fixées dans [’accord de branche sont aménagées.

Par ailleurs, les évolutions législatives a venir concernant la réforme des retraites et notamment le
projet gouvernemental évoqué de création d’un « compte personnel de prévention de la pénibilité »
viendront s’intégrer, suivant des modalités a définir, dans les mesures décrites dans le chapitre 3 du
présent accord sur les engagements relatifs aux salariés « agés ».

Préalablement aux réunions de négociation portant sur le Contrat de Génération PCA, les
organisations syndicales ont partagé avec la Direction, le 25 juin 2013, un diagnostic
intergénérationnel. Au terme de cette réunion, le diagnostic a é€ remis aux organisations syndicales et
a la DIRECCTE des Yvelines. Une fiche 1, jointe a la présente annexe, précise le contenu de ce
diagnostic et fera I'objet d’un dépdt auprés de I’ Administration du travail en méme temps que accord
sur le Nouveau Contrat Social et la présente annexe relative au Contrat de Génération de PCA.

l.e diagnostic a porté sur :

» La pyramide des dges.

* Les caractéristiques des salariés « agés » et des jeunes salariés, ainsi que leur évolution dans
Pentreprise durant les trois derniéres années (2010, 2011 et 2012).

= Les prévisions de départ a [a retraite et de recrutement.

* La liste des compétences dont la préservation est considérée comme essentielle pour ’entreprise
(« compétences clés »).

» Les facteurs de stress professionnel évalués par tranches d’ages par le Dispositil’ d’Evaluation et
de Suivi du Stress Professionnel (DESSP) dont la méthode et la démarche ont ét€ convenues par
accord d’entreprise du 12 octobre 2009,
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Ce diagnostic a été précédé, le 5 juin 2013 d’un bilan de I'accord du 12 janvier 2010 en faveur de
Pemploi et de la motivation des seniors, Ce diagnostic a été réalisé en présence des organisations
syndicales signataires de Paccord. 1l sera également décrit dans une fiche 2 jointe a la présente annexe
car il permet d’objectiver la situation de ["entreprise au regard de I’emploi des salariés « dgés ».

Les objectifs de la loi du 1* mars 2013 portant sur le Contrat de Génération sont d’améliorer I’acces
des jeunes 2 un emploi en CDI, de maintenir et de développer I’emploi des salariés « Agés » et
d’assurer la transmission des savoirs et des compétences.

Les objectifs quantitatifs et qualitatifs que Peugeot Citroén Automobiles prendra dans ce cadre
nécessitent de définir les tranches d’dges auxquelles ils s’appliqueront. Compte tenu de la structure de
la pyramide des dges de Peugeot Citroén Automobiles, les tranches d’ages retenues sont les suivantes :

* sont considérés comme des salariés jeunes, les salariés « 4gés » de moins de 30 ans,
" sont considérés comme des salariés « dgés », les salariés dgés de 50 ans et plus.

Les dispositions décrites ci-dessous et relatives au Contrat de Génération de Peugeot Citroén
Automobiles : « Insérer professionnellement les jeunes dans I’entreprise et maintenir de fagon adaptée
IPemploi des seniors » constituent une des 4 annexes indissociables de I’accord sur le « Nouveau
Contrat Social » de Peugeot Citroén Automobiles.

Les parties reconnaissent que l’accord sur le « Nouveau Contrat Social » de Peugeot Citroén

Automobiles et ses 4 annexes constituent un ensemble conventionnel unique et équilibré, en particulier
dans les contreparties industriclles et sociales.
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Chapitre 1 : Objectifs chiffrés en matiére de recrutement de jeunes salariés
et de salariés « agés »

Le Contrat de Génération PCA est construit sur deux piliers :

* le maintien dans I’emploi des salariés « 4gés » et 'aménagement possible de leur temps de travail,
= laréactivation de « 'emploi jeune » pour préserver I’avenir.

L’articulation de ces deux engagements, associée & la situation de Peugeot Citroén Automobiles, a
permis de définir des objectifs en faveur de I’emploi, notamment en faveur du recrutement en
alternance,

L’engagement de recrutement de jeunes en alternance permet de préparer le renouvellement des
géncrations et d’envisager des recrutements en CDI dés lors que I’entreprise retrouvera son équilibre
(Résultat Opérationnel! Courant de la Division Automobiles positif).

Article 1 - Recrutement en alternance

Dans le chapitre 3 de la présente annexe, un dispositif de maintien dans "emploi des salariés « agés »
est organisé pour la période 2014-2016.

Pendant cette période, Peugeot Citroén Automobiles s’engage a accompagner I’intégration d’un salarié
dans le dispositif de maintien dans I’emploi des salariés « 4gés » d’une embauche, dans le cadre d’un
des contrats en alternance suivant : contrat d’apprentissage, contrat de professionnalisation, contrat de
Volontariat International en Entreprise ou Convention industrielle de Formation par la Recherche
(CIFRE). Le recours aux stagiaires n’est pas inclus dans cet accompagnement et s’ajoute a cet
engagement (cf. article 2).

L’accompagnement s’opérera a hauteur d’un jeunc embauché en alternance pour un salarié « Agé »
maintenu dans IPemploi. Il constitue ainsi les engagements annuels de Peugeot Citroén Automobiles,

dans le cadre du Contrat de Génération PCA 2014-2016.

l.a nature du conirat retenu (contrat d’apprentissage, contrat de professionnalisation, ...) sera
déterminée en fonction de la mission & accomplir.

Cet accompagnement de toute adhésion & un dispositif de maintien dans I'emploi des salariés « 4gés »
par I’embauche d’un jeune alternant s’appréciera au niveau de Pentreprise.

Dans le cadre du suivi annuel du Contrat de Génération, il sera détaillé
= Le nombre de salariés, en alternance ou assimilés, embauchés.

» Les types de contrat en alternance.
»  Le site et la Direction oll a eu lieu lg recrutement en alternance.
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Ainsi, le Contrat de Génération PCA permettra l'insertion professionnelle par « I’Alternance »
(apprentissage, contrats de professionnalisation, VIE et CIFRE) d’au moins 2.000 jeunes au sein de
PCA dans les deux années a venir, pour préparer le renouvellement des générations dés que le Groupe
pourra réembaucher et maintenir le niveau d’excellence de ses compétences et de ses métiers pour
I’ avenir.

Article 2 - Recours aux stages en entreprise

Peugeot Citroén Automobiles va poursuivre en 2014 et 2015 une politique ambiticuse de partenariat
avec le milieu scolaire et universitaire en poursuivant Iintégration d’étudiants de plus de 16 ans.
Ainsi, 800 stagiaires en 2014 et 1.200 en 2015 devraient donner une traduction concréte a leurs

apprentissages théoriques par la réalisation d’un stage en entreprise.

[’ensemble des métiers au sein de I’ensemble des Directions de Peugeot Citroén Automobiles sera
concerné,

Pour 2016, le volume de stages en entreprise sera fixé dans le courant de 'année 2015.

Chaque stagiaire est accompagné d’un tuteur.

Article 3 - Recrutement en CDI

Des ia mise en place du Dispositif d’Adéquation des Emplois et des Compétences, une évaluation du
nombre de recrutements prévisionnels en CDI pour ’année 2014, sera, autant que faire ce peu, établie.

Dés la fin du Plan de Départ Volontaire pour les effectifs de structure et du Plan de Sauvegarde de
PEmploi sur les sites de Rennes et d’Auinay-Sous-Bois, la réunion de I’Observatoire des Métiers et
des Compétences permettra de définir les perspectives de recrutements éventuels pour 2014,

Les parties reconnaissent I’intérét d’orienter principalement les jeunes en aliernance vers les métiers
en tension, et les filidres d’avenir.

En conséquence :

- Lorsqu’une reprise d’activité avec un retour a 1’équilibre économique (Résultat Opérationnel
Courant de I’ Automobile positif) est constatée sur la période 2014-2016, les embauches en CDI
seront réactivées.

PCA s’engage dans ce cas de figure & rechercher préalablement des candidatures au sein des

alternants sortant de la filiére concernée, ou d’anciens alternants, et & embaucher parmi eux en
CDI un taux supérieur a 25 % des recrutements dans la filiere.
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- Avant méme le retour a I’équilibre, des recrutements en CDI peuvent néanmoins intervenir dans la
période 2014-2016. Dés lors que des profils de jeunes en alternance présents dans I’entreprise
correspondent aux postes ouverts aux recrutements, la priorité sera donnée a ces alternants.

Dans ce cas de figure, la proportion du recrutement d’alternants (ou d’anciens alternants) sera
supérieure & 25 % des recrutements dans la filiére.

Des la mise en place du Dispositif d’ Adéquation des Emplois et des Compétences, une évaluation du
nombre de recrutements prévisionnels en CDI, pour ’année 2014, sera établie.
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Chapitre 2: Engagements en faveur de l’insertion durable des jeunes
salariés

Article 1 - Parcours d’intégration dans ’entreprise

Le parcours d’intégration d’un jeune salarié dans Pentreprise s’inscrit dans la démarche générale
d’intégration des nouveaux embauchés. Ce parcours est conduit par trois acteurs.

# L’accueil par le service Ressources Humaines de la Direction
Le jour de son arrivée dans ’entreprise, le service Ressources Humaines de la Direction d’affectation

accueille le nouveau salarié et finalise avec lui les éléments nécessaires a4 son embauche définitive,
notamment I’organisation de Ja visite médicale.

s L’accueil par le site

Chaque nouvel embauché CDD ou CDI bénéficie également d’un accueil au sein de I’établissement
sur lequel il est affecté. Cet accueil est organisé par les Ressources Humaines de I’établissement. 11
permet d’évoquer les régles de sécurité, les spécificités de I’établissement, le fonctionnement au

quotidien du site, son réglement intérieur et le réglement informatique.

A cette occasion, un livret d’accueil, qui peut prendre une forme électronique et notamment un lien via
infranet, est remis systématiquement au salarié et une visite des focaux est organisée.

# L’accueil par le manager

Avant I'arrivée du nouvel embauché, le manager organise son parcours d’intégration en liaison avec
son metier et son environnement de travail, Dans le cadre de la labellisation de ’offre de formation
des métiers, chaque métier a défini le parcours d’intégration pour les nouveaux arrivants dans le

métier.

A Parrivée du nouvel embauché, le manager assure ’accueil dans les équipes et supervise I’ensemble
des formalités relatives a la séeurité.

Au cours des premiers jours, le manager inscrit le nouveau salarié dans le cursus d’intégration métier
et analyse, avec lui, ses éventuels besoins de formation spécifiques supplémentaires.

Article 2 - Désignation d’un référent

Dans le cadre du Contrat de Génération PCA, il est pris 'engagement de désigner un référent pour
chaque salarié embauché en CDI de moins de 30 ans ou en contrat en alternance.
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Le référent entretient avec le salarié embauché de moins de 30 ans une relation individualisée et
formalisée afin de faciliter ’apprentissage progressif du savoir-faire métier (en particulier pour
I’apprentissage de savoirs ou savoir-faire issus de I’expérience qui ne sont pas ou peu formalisés).

Le rdle du référent comprend a la fois une fonction d’aide a Pintégration (encourager, sécuriser,
informer, conseiller...) et une fonction de formation (guider, montrer, contréler, évaluer...).

Le référent définit les actions de développement & mettre en ceuvre par e salarié embauché de moins
de 30 ans, selon la cible a atteindre en termes de compétences. Cette cible de compétences est définie
par le manager. Le référent aide le salarié a préparer le planning des activités a réaliser et lui fournit
les moyens nécessaires. Il montre les pratiques sur des cas concrets, met le salarié en sifuation et I’aide
a vérifier la qualité de ses livrables dans le respect des référentiels. Enfin, il participe en lien avec le
manager 4 I’évaluation des connaissances et compétences acquises par le salarié embauché.

Acteur dans la transmission des savoirs et des compétences, la mission du référent est intégrée dans sa
charge de travail et dans les compétences qu’il valorisera en fin d’année lors de I’Entretien Individuel.

La durée de la relation entre le référent et le salarié nouvellement embauché de moins de 30 ans est
fixée a 1 an.

Lorsquun tuteur ou un maitre d*apprentissage est désigné pour accompagner un jeune dans le cadre
d’un conirat en alternance, il assure le role de référent.

Cette démarche de référent/tutorat est systématique pour les contrats d’apprentissage. Elle s’étendra
progressivement & tous les nouveaux embauchés en CDI et aux contrats de professionnalisation en
2014 pour atteindre 100 % en 2016.

Article 3 - Bilan du parcours d’intégration

Le bilan du parcours d’intégration du jeune embauché est réalisé par le manager en lien avec le tuteur
ou référent & I"issue de la période d’essai et lors du premier Entretien Individuel.

En 2014, ce bilan sera formalisé dans Pespace réservé aux commentaires sur la mailrise technique de
la fonction. A partir de la campagne 2015, le formulaire de I’Intretien Individuel sera adapté pour
intégrer ce bilan du parcours d’intégration et assurer Ia tragabilité de [a réalisation a4 100 % des bilans.

Article 4 - Modalités d’accés des jeunes salariés au plan de formation

Les salariés jeunes bénéficient d’une durée de formation supérieure a la moyenne de I’ensemble des
autres tranches d’ages. A fitre d’exemple, en 2012, les jeunes de moins de 30 ans ont bénéficié d’une
moyenne annuelle de 27 heures de formation contre 19 heures, en moyenne annuelle, pour toutes les
autres tranches d’ages.

Cette tendance est identique en 2013, Les salariés de moins de 30 ans sont principalement orientés
vers des formations sur les bases techniques de leur métier.
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Peugeot Citroén Automobiles s’engage, pour les jeunes de moins de 30 ans, dans le cadre des 3 années
d’application du Contrat de Génération 4 prévoir un volume de formation supérieur en nombre
d’heures 4 la moyenne toutes classes d’ages. 20 % du plan de formation sera consacré aux formations

a destination des salariés de moins de 30 ans. Ces formations seront notamment axées sur

’acquisition des connaissances de base techniques de leur métier.
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Chapitre 3 : Engagements relatifs aux salariés « agés »

Article 1 - Dispositif de maintien dans Pemploi des salariés « dgés »

Article 1.1, Maintien dans I’emploi des salariés « Agés » dans le cadre de la Gestion
Individuelle des Emplois et des Compétences

Les parties signataires de I’accord sur le « Nouveau Contrat Social » de Peugeot Citroén Automobiles
conviennent que ’ensemble des outils de gestion décrits dans le chapitre I de "annexe 2 relatif &
« P'anticipation des transformations par la nouvelle Gestion Prévisionnelle des Emplois et des
Compétences (GPEC) : « Séeuriser I'emploi et les compétences » sont déployés sans distinction d’dge
aupres de I’ensemble des salariés.

En outre, les parties signataires de ’accord précité soulignent I’importance d’aider les salariés & définir
et a élaborer leur parcours professionnel tout au long de leur carriére.

Certains engagements, issus de P'accord en faveur de Iemploi et de la motivation des seniors
{dorénavant sans effet), sont repris dans le cadre du Contrat de Génération PCA. 1l s’agit des mesures
suivantes ;

# L’entretien annuel individuel avec un point sur Porientation professionnelle au moins tous les
10 ans

Au moins tous les 10 ans d’activité professionnelle et/ou a la demande du salarié, I’Entretien
Individuel est I’occasion d’un bilan professionnel personnel approfondi, afin d’aborder les questions
d’orientation professionnelle. Ce bilan s’appuie sur le parcowrs professionnel effectué, avec un
récapitulatif des postes occupés. Ce bilan est préparé par le manager avec le concours de la fonction
RH pour envisager les possibilités d’orientation de carriére, de mobilité professionnelle, de
patticipation éventuellement a des actions de tutorat, de référent, de formation, de bilan professionnel
ou de bilan de compétences.

Le résultat de ces échanges se matérialise par unc fiche d’orientation de carridre associée a I'Entretien
Individuel. Sous réserve de I'accord du salarié Cadre ou TAM, les commentaires résultant de cet
entretien sont intégrés, en lieu et place de la fiche d’orientation de carriére, dans les onglets mobilité
géographique et fonctionnelle de I’Entretien Individuel.

Dans ce cadre, le salarié « 8gé » pourra également bénéficier de la réalisation de ce bilan professionnel
personnel 10 ans avant sa fin de carriere. Ce bilan a pour objectif de déterminer, au plus tdt, la
meilleure orientation a mettre en ceuvre en fonction de son profil et de ses souhaits, en recherchant la
meilleure adéquation avec les besoins de Ientreprise et en structurant un parcours de carriére,

A T’horizon de 2016, tous les salariés « dgés » de 50 ans ¢t plus auront bénéficié d’un Entretien
Individuel associé & un bilan professionnel personnel.
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# La formation professionnelle comme vecteur du maintien de Pemployabilité des salariés « dgés »

Dans le cadre de la période triennale du Contrat de Génération, Peugeot Citroén Automobiles prend
des engagements dans le cadre :

*  De 'accés aux formations

L’¢galité¢ de traitement dans I’acceés & la formation entre salariés de 50 ans et plus et les autres
catégories d’ages est garantie. Dans cet esprit, les salariés « 4gés » bénéficient de la méme offre de
formation que les autres tranches d’4ges de facon & enrichir les échanges inter-générationnels en cours
de formation (recours aux expériences vécues, « tutorat inversé » pour certaines formations techniques
constituées de groupes mélangés juniors/seniors).

Le suivi de cet engagement est réalisé, annuellement, dans le cadre de I’analyse des volumes annuels
de formation par tranches d’8ges, par site et pour ’ensemble des sites de Peugeot Citroén
Automobiles. Ces éléments seront communiqués aux commissions « formation » et « Diversité —
Egalités des chances » des Comités d’Ftablissement.

*  Des périodes de professionnalisation

Un effort particulier sera porté afin d’orienter le salarié de 50 ans et plus qui en a besoin, vers une
période de professionnalisation pour renforcer sa qualification, favorisant ainsi son adaptation au
changement, la progression de ses compétences et son maintien dans ’emploi. Le nombre total de
périodes de professionnalisation pour les salariés de 50 ans et plus sera suivi annuellement,

» De I'accés 3 la certification professionnelle

Conformément & I’accord national de la Métallurgie du 4 décembre 2009, I’accés des salariés « gés »
a une certification professionnelle (titres ou diplomes a finalités professionnelle, Certificats de
Qualification Paritaires de la Métallurgie -CQPM-, Certificats de Qualification Paritaire
Interbranche ...), constitue 1’un des moyens permettant aux intéressés un nouvel élan dans leur
parcours professionnel.

L’indicateur refenu pour évaluer la mesure est le pourcentage de salariés « 4gés » de 50 ans et plus
accédant & la certification professionnelle par voie d’actions de formation ou de VAE financées par
PPOPCAIM et cela en comparaison avec les autres tranches d’ages.

Article 1.2. Maintien dans Pemploi des salariés «dgés» dans le cadre du Dispositif
d’Adéquation des Emplois et des Compétences

Le maintien dans "emploi des salariés « 4gés » est une priorité pour le Groupe PSA Peugeot Citroén
qui s’est engagé, depuis plusieurs années, dans une démarche volontaire concernant ’amélioration des
conditions d’emploi des salariés des tranches d’4ges supérieures,

Peugeot Citroén Automobiles organise pendant une période de 3 ans (2014-2016), grice aux mesures

décrites ci-dessous, la mise en cuvre d’un dispositif innovant de maintien dans ’emploi des salariés
« dgés » et d’aménagements de fin de carriére.
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Ces dispositifs sont organisés pour permettre un maintien dans I’emploi jusqu’a la possibilité ouverte
au salari¢ de faire liquider une retraite a taux plein. Si des évolutions législatives devaient intervenir
sur les conditions d’accés & une refraite 4 taux plein (dge ou durée de cotisations), les parties
signataires du présent accord sur le « Nouveau Contrat Social » se rencontreraient pour évoquer les
modalités de raccordement avec les nouvelles dispositions légales. En tout état de cause, PPentrée en
vigueur éventuelle de nouvelles régles n’aura pas d’ impact pour les salariés.

Article 1.2.1. Conditions de mise en ccuvre des mesures de maintien dans I’emploi des
salariés « 4gés» dans le cadre du Dispositif d’Adéquation des Emplois et des
Compétences

Les mesures de ce dispositif de maintien dans ’emploi des salariés « dgés » et d’aménagement de fin
de carritre seront mises en ceuvre dans les conditions prévues au chapitre 2 relatif au Dispositif
d’Adéquation des Emplois et des Compétence de annexe 2 sur I’anticipation des transformations par
la nouvelle Gestion Prévisionnelle des Emplois et des Compétences (GPEC) : « Sécuriser I’emploi et
les compétences » préeité dans le cadre du Dispositif d” Adaptation des Emplois et des Compétences.

De méme, le programme d’insertion professionnelle de plus de jeunes 2.000 jeunes par I’alternance
(apprentissage, contrat de professionnalisation, VIE et CIFRE) dans I’entreprise est précisé dans le
chapitre 2 de Pannexe 2 précitée. 11 détaille le nombre, les filitres et les métiers concernés, la
répartition par site ainsi que le calendrier et les modalités associées.

La mise en ceuvre du Dispositif d’Adéquation des Emplois et des Compéiences nécessitera
Porganisation d’un processus de consultation du Comité Central d’Entreprise sur la base des
dispositions de Particle L.2323-15 et des articles L.2323-30 et suivants du Code du travail, la
consultation portant & la fois sur le projet de réduction d’effectifs et sur les modalités de mise en
ceuvre.

Selon les dispositions Iégales et conformément aux dispositions de I’article 3 du chapitre 3 de ’annexe
1 sur « le renforcement du dialogue social au coeur de la stratégie de redressement : la cohésion pour
partager la vision, les enjeux et les projets de Uentreprise », I'information et la consultation du Comité
Central d’Entreprise seront organisées dans le cadre maximum de deux réunions puisque les mesures
de maintien dans I"emploi des salariés « dgés », présentes dans le Dispositif d’ Adéquation des Emplois
et des Compétences, sont issues du présent accord et sont activées sur la base du volontariat. Ces
réunions se tiendront dans les délais légaux.

Article 1.2.2. Salariés éligibles

Les salariés « dgés » appartenant a un métier sensible et  I'équilibre au sens de la définition donnée
annuellement par I'Observatoire des Métiers et des Compétences sont éligibles aux mesures décrites
ci-dessous sur {a base d’un simple volontariat.

Seuls les salariés « dgés » appartenant & un métier en fension et a la filiere management (désignés
comme « Cadres Dirigeants », « Cadres Supérieurs » et Cadres intégrés a la filiere management) ne
sont pas éligibles aux mesures décrites.
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Les mesures décrites ci-dessous sont basées sur un principe de volontariat du salarié. En conséquence,
il n’est pas possible de définir des objectifs chiffrés. Néanmoins, le nombre de salariés « agés »
adhérant & ces différentes mesures sera suivi annuellement pendant la durée d’application du Contrat
de Génération PCA.

Les salariés travaillant déja a temps partiel pour convenances personnelles, en reprise thérapeutique ou
en invalidité 1% catégorie peuvent bénéficier, suivant la classification de leur métier, aux mesures
décrites aux articles 1.2.3 et 1.2.4.

Dans le cadre du Dispositif d’ Adéquation des Emplois et des Compétences, les salariés appartenant 3
un métier sensible ou a I’équilibre sont éligibles aux mesures décrites ci-dessous Par expérience, les
ouvriers OPUEP ont de fagon constante été qualifiés par 1’Observatoire des Métiers et des
Compétences de métier sensible ou 4 I’équilibre.

Article 1.2.3. Dispositifs de maintien dans I’emploi des salariés « Agés »

Les mesures décrites ci-dessous permettent au salarié d’aménager ['exercice de son activité
professionnelle jusqu’a la possibilité de faire liquider une retraite 4 taux plein dans le cadre de article
L. 1237-9 du Code du travail,

A Tissue des mesures décrites, les salariés font liquider un avantage retraite a taux plein et pergoivent :
*  Les éléments du solde du contrat calculés prorata temporis (salaire, congés).

*  Une Indemnité de Départ Volontaire en Retraite calculée selon le montant le plus favorable entre

IPaccord de convergence des statuts de 1998, I'accord salarial de 2004 et les barémes de la
Métallurgie. Ces barémes sont en lecture directe en fiche 3.

La rupture du contrat de travail permet a son bénéficiaire de procéder a un déblocage anticipé de son
Plan d’Epargne d’Entreprise.

Article 1.2.3.1. Temps partiel de fin de carriére

Les salariés qui souhaiteront réduire leur temps de travail, au cours des deux années précédant la
liquidation de leur retraite, pourront le faire dans les conditions définies ci-dessous.

4 Salariés éligibles

Les conditions pour pouvoir bénéficier du dispositif de réduction du temps de travail en fin de carriére
seront les suivantes :

* remplir les conditions d’4ge et de trimestres pour pouvoir faire liquider une retraite a taux plein
deux ans apreés le début du temps partiel de fin de carriére,
* avoir 5 ans d’ancienneté dans le Groupe.

A
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Le salarié¢ qui adhére au dispositif de temps partiel fin de carriére apporte la preuve qu’il peut faire
liquider une retraite & taux plein dans les délais requis et s’engage a faire effectivement liquider sa
retraite & 'issue de son temps partiel. Cet engagement est inscrit dans I’avenant au contrat de travail
fixant les modalités d’organisation du temps de travail.

# Organisation du temps de travail

Il sera proposé au salarié a temps complet de bénéficier d’un travail a temps particl de 80 % en
moyenne.

Les salariés qui travaillent déja a 80 % en moyenne dans le cadre d’un aménagement du temps de
travail pour convenances personnelies, dans le cadre d’une reprise thérapeutique ou en invalidité
1% catégorie seront ¢ligibles & cette mesure. 11 leur sera proposé la signature d’un nouvel avenant &
leur contrat de travail.

Cette nouvelle organisation de travail pourra étre mise en euvre sous la forme d’une répartition en
2 périodes :

» une période & temps plein
= une période sans activité

Dans ce cas, la rémunération, calculée au prorata du temps de travail, sera lissée sur les deux périodes.
4 Mesures d’accompagnement

Sous réserve de la liquidation effective de la retraite & I’issue du temps partiel, une aide compensatrice
se déclinera sous la forme :

*»  D’une indemnité mensuelle compensatrice représentant 5 % du salaire brut de référence des
12 mois précédant le passage 4 temps partiel. Elle sera versée pendant la durée du temps partiel et
soumise aux cotisations en vigueur et imposable.

= De la prise en charge par Ientreprise du maintien des cotisations d’assurance vieillesse, des
régimes AGIRC et ARRCO et du régime de retraite supplémentaire a cotisations définies (retraite
supplémentaire PSA) sur la pattie du salaire reconstituée a temps plein. La prise en charge
concernera la part des cotisations employeur et salarié.

* A I’issue de cette période, I'Indemnité de Départ Volontaire en Retraite versée sera calculée sur la
base de la rémunération pergue au titre des 12 derniers mois d’activité a temps plein.

3

Article 1.2.3.2. Mobilité volontaire sécurisée préalablement & la liquidation d’une
retraite a taux plein

* Conditions
La période de mobilité volontaire sécurisée permet a un salarié « dgé » de travailler chez un autre

employeur sans qu’il soit tenu de rompre son contrat de travail le liant & Peugeot Citroén Automobiles.
Pendant cette période, le contrat de travail Peugeot Citroén Automobiles est suspendu.
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Le salarié¢ « 4gé » pourra choisir la mobilité volontaire sécurisée comme une période transitoire avant
la liquidation d’une retraite 4 taux plein dans les 24 mois maximum suivant Ientrée en mobilité
volontaire, Le salarié devra apporter les justificatifs permettant de montrer qu’il pourra faire
effectivement liquider une retraite a taux plein a I'issue de la période de mobilité volontaire sécurisée.

It sera acté dans I’avenant de suspension du contrat de travail que le salarié entend faire liquider une
retraite a taux plein 4 I’issue de la période de mobilité volontaire sécurisée.

Le salari¢ devra formuler la demande de mobilité volontaire sécurisée au moins un mois avant la date
prévisionnelle de son départ. 1l devra apporter les justificatifs relatifs & la possibilité de faire liquider

une retraite a taux plein au terme de la période de mobilité volontaire sécurisée.

Il informera Peugeot Citroén Automobiles si I’entreprise dans laquelle il souhaite travailler est une
entreprise concurrente.

Pendant la durée de la période de mobilité volontaire sécurisée, le salatié restera tenu a I’obligation
légale de loyauté vis-a-vis de Peugeot Citroén Automobiles,

= Retour anticipé

Un salarié qui justifiera une demande de retour anticipé, retrouvera, dans un délai de 2 mois suivant la
date de la demande de retour, son emploi antérieur ou un emploi similaire de méme catégorie,

L.a demande de retour anticipé pourrait étre justifiée, notamment par une situation de surendettement,
un accident de la vie ou une évolution dans la situation de la famille.

» Fin de la période de mobilité volontaire sécurisée

Le gestionnaire RH adressera un courrier au salarié deux mois avant la fin de la période de mobilité
externe sécurisce, pour envisager avec lui les conditions de la liquidation de sa retraite & taux plein.

L’ancienneté acquise pendant la période de mobilité volontaire sécurisée sera prise en compte dans
I’ancienneté pour le calcul du montant de I’Indemnité de Départ Volontaire en Retraite versée a Iissue
de la période de mobilité volontaire sécurisée.

= Statut du salarié pendant la période de suspension du contrat de travail

Du fait de la suspension de son contrat de travail, lfa rémunération versée par Peugeot Citroén
Automobiles est suspendue.

Le salarié ne bénéficiera plus pendant la durée de la période de mobilité volontaire sécurisée, ni du
dispositif de complémentaire santé, ni du régime de prévoyance.

Afin d’éviter toute interruption de couverture, il recevra & son domicile une proposition d’affiliation au

contrat facultatif « maintien de garanties » afin de lui permettre de conserver sans participation de
I’employeur les mémes remboursements que ceux du contrat Vitali actifs.
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De méme pour la prévoyance, le salarié pourra demander & bénéficier, sans participation de
["employeur, de la méme couverture pendant une durée maximale de 12 mois en renvoyant 4 son
gestionnaire RH le questionnaire d*adhésion au contrat de prévoyance qui lui sera fournt.

Les possibilités de maintien du régime « Vitali Santé » et du régime de prévoyance seront rappelées au
salarié dans I’avenant de suspension de son contrat de travail.

Article 1.2.3.3. La dispense d’activité préalablement & la liquidation d’une retraite a
taux plein

La dispense d’activité est une période pendant laquelle le salarié est dispensé de réaliser ses missions
professionnelles habituelles. Elle peut étre mise en ceuvre uniquement pour les salariés « agés »
souhaitant cesser leur activité professionnelie 6 mois maximum avant {a liquidation de leur retraite a
taux plein.

Le salari¢ doit apporter les justificatifs relatifs a la possibilité de faire liquider une retraite & taux plein
au terme de la période de 6 mois de dispense d’activité.

Une durée de dispense d’activité plus longue est prévue aux articles 1.2.4 et suivants, dés lors qu’elle
est combinée avec d’autres mesures prévues dans le cadre des aménagements de fin de carriére.

*  Modalités de mise en ccuvre
L employeur et le salarié signent un avenant de suspension au contrat de travail.

Cet avenant prévoit, notamment ;

- Un principe de dispense d’activité professionnelle,

- Ladurée de cette dispense d’activité de 6 mois maximum,

- Les modalités du départ en retraite au terme de ’avenant de suspension.

Le contrat de travail n’étant pas rompu, le salarié reste inscrit aux effectifs de Peugeot Citroén
Automobiles. 1l participe aux élections professionnelles et continue & bénéficier de I'ensemble du
régime conventionnel applicable dans I'entreprise (y compris prestations du Comité d’Etablissement).

Le dispositif’ peut prévoir des périodes de reprise d’activité sur la base du volontariat, pendant la
période de suspension du contrat de travail PCA. Ces périodes d’activité peuvent étre valorisées au
titre de la transmission des savoirs ¢t des compétences, du coaching (développement personnel), du
tutorat, de I’accompagnement des jeunes. Des périodes de reprise d’activité peuvent également étre
proposées a des salariés en lien avec leurs compétences particuliéres, notamment dans le cadre des
projets.

*  [urée de la suspension du contrat de travail PCA

La durée de la suspension du contrat de travail PCA est de 6 mois maximum, Cette durée doit
permettre au salari¢ de faire le raccordement avec la possibilité de faire liquider une retraite & taux
plein,
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La période de dispense d’activité sera prise en compte dans ’ancienneté pour le calcul du montant de
I’Indemnité de Départ Volontaire en Retraite versée & I"issue de la période de dispense d’activité.

Un salarié qui justifiera une demande de retour anticipé (ex : diminution importante des ressources du
foyer) retrouvera, dans un délai de 2 mois suivant la date de la demande de retour, son emploi
antérieur ou un emploi similaire de méme catégorie.

»  Rémunération de la période de suspension du contrat de travail

Pendant la période de suspension de son contrat de travail, le salarié per¢oit une rémunération, sous
forme d’une garantie de ressources, égale & 70 % de la rémunération brute moyenne de référence des
12 mois précédant le début de la dispense d’activité. Elle sera versée mensuellement & I’échéance
normale de paie et donnera lieu 4 ’établissement d*un bulletin de salaire.

S’agissant d’un salaire, cette rémunération est soumise aux cotisations de Sécurité Sociale et 4 Pimpdt
sur {e revenu.

Pour compenser la durée de la négociation de ["accord portant sur le Nouveau Contrat Social de
Peugeot Citroén Automobiles, et permettre au salarié éligible a la dispense d’activité, (4 condition
qu’il puisse pouvant faire valoir ses droits 4 une retraite & taux plein d’ici au 30 juin 2014), a titre
dérogatoire et provisoire, il est précisé qu’une indemnité supplémentaire de 20 % du montant de
PIndemnité de Départ Volontaire en Retraite 4 taux plein, (avec également un minimum d’un mois de
salaire de référence) sera versée a I’entrée dans le dispositif de dispense d’activité. Ce versement ne
sera accordé qu’a ce seul ensemble de salariés pouvant faire valoir leurs droits a une retraite au
30 juin 2014,

= Statut du salarié

Le salari¢ continue a cotiser sur la base d’une rémunération réduite, notamment aux régimes de retraite
de la Sécurité Sociale, de 'AGIRC el de 'ARRCO et 3 la retraite PSA 3 cotisations définies.

Peugeot Citroén Automobiles prendra en charge, durant cette période, sur la base d’un salaire
reconstitué, les cotisations patronales et salariales :

- durégime d’assurance vieillesse de la Sécurité Sociale,
- des régimes de retraite AGIRC et ARRCO,
- durégime de retraite PSA a cotisations définies.

Par ailleurs, le salarié continuera a bénéficier ;

- durégime de complémentaire santé et du régime de prévoyance,

- des prestations du Comité d’Etablissement,

- de "avantage VCG. 1l bénéficiera de cel avantage & vie et de la carte de retraité dés lors qu’il aura

fait liquider sa retraite a taux plein a "issue de la période de dispense d’activité.

Le salarié n’acquiert pas de droit & congés payés ni a RTT.
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Article 1.2.4. Les mesures combinées d’aménagement des fins de carriére : les congés de
maintien dans I’emploi des salariés « agés »

Le dispositif de maintien dans emploi des salariés « dgés », permet I’aménagement de la fin de
carriére par combinaison des mesures de travail 4 temps partiel, de mobilité volontaire sécurisée et de
dispense totale d’activité.

L’aménagement de la fin de carriére des salariés « dgés » doit étre li¢ 4 celle de la diversité des dges au
sein des équipes, cela passant par I’intégration professionnelle de jeunes dans une approche globale de
la gestion de I’emploi et des carriéres,

Il s’agit par ces mesures combinées, notamment les aménagements du temps de travail, d*anticiper les
évolutions démographiques et de préparer le renouvellement des générations en favorisant la
transmission des savoirs, notamment par le tutorat.

Le développement des transmissions intergénérationnelles doit &tre développé, pour la conservation et
le développement des compétences clés de D'entreprise. Il constitue également une source de
motivation pour tous les salariés.

Les mesures d’aménagement des fins de carriégre sont organisées afin d’assurer une transition
professionnelle vers la retraite, en prenant en compte, si nécessaire, les contraintes de pénibilité tout en
assurant un dispositif d’indemnisation simpie et lisible,

De par la nature industrielle de l'activité de l'entreprise, les régimes de travail en équipes alternés
(doublage, triplage, régimes de fin de semaine) ou le travail en équipe de nuit sont ceux qui exposent
principalement les salariés a la pénibilité. Le travail en équipe alternée ou de nuit associé, I’'un comme
Pautre, a une durée d’exposition de [7 ans est pris en compte pour aménager les durées de ces
différentes combinaisons.

Les combinaisons présentées ci-dessous permettent aux salariés éligibles de définir, avec Peugeot
Citroén Automobiles, une nouvelle maniére d’organiser leur temps de travail avant [a liquidation
d’une retraite a taux plein dans les conditions déerites a article L. 1237-9 du Code du travail.

Une évaluation du nombre de salariés potentiellement concernés s’établit & plus de 2.500 personnes
sur les trois prochaines années. Cette estimation, liée a la connaissance particlle par Ientreprise des
dates des droits a [a retraite des salariés concernés, sera consolidée progressivement.

Article 1.2.4.1. Congé de maintien dans I’emploi des salariés « agés »

Les principes de combinaison retenus sont les sutvants

= La combinaison temps partiel fin de carriére et dispense d’activité ne peut excéder 24 mois. Le

salari¢ doit apporter la preuve qu’il peut justifier de la liquidation d’une retraite a taux a 'issue de
cefte période de 24 mois.
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*  Les périodes a temps partiel fin de carriére et en dispense d’activité sont d’égales durées, dans la
limite d’une durée totale minimum de 8 mois (4 mois & temps particl et 4 mois en dispense
d’activité) et d’une durée totale maximum de 24 mois (12 mois a temps partiel et 12 mois en
dispense d’activité).

« Lapremi¢re période se déroule en temps partiel, la seconde période en dispense d’activité.

» [Jactivité & temps partiel ne peut &ire organisée que sur un mi-temps (50 %). Cette organisation de
travail répondra & une demande écrite et motivée du salarié. En fonction des contraintes de service,
il sera privilégié une organisation avec une période travaillée et une péricde non travailiée. Une
organisation par semaine travaillée ef semaine non travaillée pourra également étre retenue. La
rémunération sera lissée sur les deux périodes.

* Pendant la période & temps partiel, le salarié est payé au prorata de son temps de travail a 50 %, 1l
bénéficie d’une incitation compliémeniaire de 20 % du salaire de référence équivalent & la
rémunération brute moyenne des 12 mois précédant Ientrée dans le dispositif. Pendant la période
de dispense d’activité, le salarié pergoit une rémunération égale & 70 % de la rémunération brute
moyenne de référence des 12 mois précédant I'entrée dans le dispositif.

* Si pendant la période de dispense d’activité, le salarié travaille pour le compte d’un autre
employeur, le versement de la rémunération de 70 % du salaire de référence antérieur n’est pas
suspendu.

= La sortie du dispositif se fait dans le cadre d’un Départ Volontaire en Retraite (versement de
I’Indemnité de Départ Volontaire en Retraite prévue en fiche 3).

Les conditions de la liquidation d’une retraite A taux plein en sortie du dispositif sont les suivantes :

= Le salari¢ demande la liquidation de sa retraite & taux plein.

» Ja période de dispense d’activité est prise en compte dans le calcul de I’ancienneté pour
déterminer le montant de I'Indemnité de Départ Volontaire en Retraite.

* La période de travail & temps partiel est neutralisée pour le calcul de I'Indemnité de Départ
Volontaire en Retraite.

*» Le salaire de référence pris en compte pour le calcul de I’Indemnité de Départ Volontaire en
Retraite & taux plein est la rémunération brute moyenne des 12 mois précédant Ientrée dans le
dispositif (début du temps partiel).

Exemples de combinaisons possibles :
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Article 1.2.4.2. Congés allongés de maintien dans emploi des salariés « Agés »

Ces congés s’articulent autour d’un temps partiel de fin de carriére avec une dispense d’activité sans
pouvoir excéder 36 mois.

Ces congés allongés s’appliquent

- Pour prendre en compte les situations de pénibilité

Ies critéres de pénibilité retenus, pour étre éligibles & cette combinaison, sont d’avoir travaillé en
équipes alternantes (doublage, triplage, régimes de fin de semaine) ou de nuit, Pun comme [autre,
pendant 17 ans.

Dans la mesure du possible, I’ensemble des outils d’information de Peugeot Citroén Automobiles sera
utilisé pour justifier de I'existence du critére de pénibilité. A défaut, le salari¢ devra apporter la preuve
de I’exposition au risque.

En cas d’¢évolution législative concernant la « pénibilité » applicable durant la période d’application de
I’annexe sur e Contrat de Génération PCA (2014 a 2016), les parties conviennent de se revoir pour

évaluer les impacts de la réforme. Le présent dispositif conventionnel cessera en cas d’application de
dispositions iégales nouvelles, sauf accord entre les parties.

- En prévention des sureffectifs en cas de situation structurelle importante de sous-charge d’activité

Le congé allongé de maintien dans I’emploi des salariés « dgés » powrra étre mis en ceuvre en cas de
situation structurelle importante de sous-charge d’activité.

- Aux régimes permanents dits « décalés »
Les salariés ayant travaillé au moins 17 ans dans des régimes permanents décalés commengant avant
6 heures ou finissant aprés 21 heures expressément (bornes du travail de nuit) pourront bénéficier d’un

congé allongé de maintien dans I’'emploi des salariés « Agés ».

Dans ces trois cas (pénibilité, sous-charge d’activité et régimes décalés), les principes de combinaison
retenus sont les suivants :

* La combinaison temps partiel et dispense d’activité ne peut excéder 36 mois. Le salarié doit
apporter la preuve qu’il peut justifier de la liquidation d’une retraite & taux a ’issue de cette
période de 36 mois maximum.

= Les périodes & temps partiel et en dispense d’activité sont d’égales durées.

* La premiére période se déroule en temps partiel, la seconde période en dispense d’activité.

)4(\/?
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L’activité & temps partiel ne peut étre organisée que sur un mi-temps (50 %). Cette organisation de
travail répondra 4 une demande écrite et motivée du salarié, En fonction des contraintes de service,
il sera privilégié une organisation avec une période travaillée et une période non travaillée associde
au lissage de la rémunération a temps partiel sur Uensemble des deux périodes. Une organisation
par semaine travaillée et semaine non travaillée pourra également &étre retenue.

Pendant la période 4 temps partiel, le salarié est payé au prorata de son temps de travail 4 50 %. I
bénéficie d’une incitation complémentaire de 20 % du salaire de référence équivalent a la
rémunération brute moyenne des 12 mois précédant Pentrée dans le dispositif. Pendant la période
de dispense d’activité, le salarié pergoit une rémunération égale a 70 % de la rémunération brute
moyenne de référence des 12 mois précédant le début de IPentrée dans le dispositif.

Si pendant la période de dispense d’activité, le salarié travaille pour le compte d’un autre
employeur, le versement de la rémunération de 70 % du salaire de référence antérieur n’est pas
suspendu.

La sortie du dispositif se fait dans le cadre d’un départ volontaire en retraite (versement de
Pindemnité de Départ Volontaire en Retraite prévue en fiche 3).

Combinaison :
Eow 30 30 24 18 12 é 0
A i e
oW k "
2 = |
i
£

Les conditions de la liquidation d’une refraite & taux plein en sortie du dispositif sont les suivantes :
Le salarié demande la liquidation de sa retraite a taux plein,

La période de dispense d’activité est prise en compte dans le calcul de ’ancienneté pour
déterminer le montant de I’ Indemnité de Départ Volontaire en Retraite.

La période de travail & temps partiel est neutralisée pour le calcul de P’Indemnité de Départ
Volontaire en Retraite.

le salaire de référence pris en compte pour le calcul de I'Indemnité de Départ Volontaire en
Retraite & taux plein est la rémunération brute moyenne des 12 mois précédant I’entrée dans le
dispositif.
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Article 1.2.4.3. Congé de maintien dans ’emploi des salariés « 4gés » dans le cadre d’un
projet professionnel externe

Les principes de combinaison retenus sont les suivants :

*  La combinaison mobilité volontaire sécurisée et dispense d’activiié est d’une durée de 36 mois. Le
salarié doit apporter la preuve qu’il peut justifier de la liquidation d’une retraite a taux plein a
I’issue de cette période de 36 mois.

*» La période de mobilité volontaire sécurisée est de 24 mois et la période de dispense d’activité est
de 12 mois,

*  Pendant la période en dispense d’activité, le salarié per¢oit 70 % de la rémunération brute
moyenne de référence des 12 mois précédant I’entrée dans le dispositif.

» La sortie du dispositif se fait dans le cadre d’un départ volontaire en retraite (versement de
I’Indemnité de Départ Volontaire en Retraite prévue en fiche 3).

» Si pendant fa période de dispense d’activité, le salarié travaille pour le compte d’un autre
employeur, le versement de la rémunération de 70 % du salaire de référence antérieur n’est pas
suspendu.

Combinaison possible :

Mois avant
ia retraite
Wh W IO {7,

A la demande du salarié, il est envisageable que ce dispositif soit combiné avec un temps partiel de fin
de carriére d’une durée automatique de | an en substitution de la période de dispense d’activité.

Les conditions de la liquidation d’une retraite a taux plein en sortie du dispositif sont les suivantes :

= Le salarié demande la liguidation de sa retraite 4 taux plein.

»  La période de mobilité externe sécurisée et la période de dispense d’activité sont prises en compte
dans le calcul de Iancienneté pour déterminer le montant de I'Indemnité de Départ Volontaire en
Retraite.

» Le salaire de référence pris en compte pour le calcul de 'Indemnité de Départ Volontaire en
Retraite a taux plein est la rémunération brute moyenne des 12 mois précédant I'entrée dans le
dispositif (début de la période de mobilité volontaire sécurisée).

Article 1.2.4.4, 1’accompagnement des congés de maintien dans ’emploi des salariés

« Ages »

L’attractivité de ces mesures combinées permettant le maintien dans I'emploi des salariés « 4gés » est
renforcée par la mise a disposition d’un vivier de missions internes pour permeitre, dans des
conditions optimales, le passage & temps partiel.
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En externe, la cellule emplois externes Groupe ou les Plates-Formes Territoriales de Mobilité et de
Transitions Professionnelles aideront les salariés éligibles & identifier des opportunités d’emplois
externes dans le cadre des mobilités séeurisées, mais aussi pour compléter les périodes a temps partiel
el dans le cadre de la dispense d’activité.

[>’autres mesures sont accessibles pour accompagner les salariés vers ces mesures combinées.

s Plancher de ressources

Que ce soit en période de dispense d’activité ou en période de temps partie] fin de carriére, Peugeot
Citroén Automobiles garantit un plancher de rémunération de 1.800 euros bruts sur 12 mois.
Aucun plancher de ressources n’est garanti pour la période de mobilité volontaire sécurisée.

# Indemnité supplémentaire a I'Indemnité de Départ Volontaire en Retraite & taux plein

Les salariés, en sortie de dispositif, feront liquider une retraite & taux plein. Ils bénéficieront du
versement de I'Indemnité de Départ Volontaire en Retraite (fiche 3). Ce versement sera associé a une
indemmnité supplémentaire de 20 % du montant I’Indemnité de Départ Volontaire en Retraite a taux
plein avec un minimum d’un mois de salaire de référence. Cette indemnité supplémentaire sera versée
a I’entrée dans le dispositif.

+ Prise en charge des cotisations salariales aux régimes vieillesse

Lors des périodes & temps partiel ou lors des périodes de dispense d’activité, Peugeot Citroén
Automobiles prendra en charge I’écart de cotisations salariales et patronales entre un salaire
reconstitué a temps plein et le salaire effectivement pergu,

Sont concernés :

= lerégime d’assurance vieillesse de la Sécurité Sociale,
= les régimes de retraite AGIRC et ARRCO,

* le régime de retraite PSA 2 cotisations définies,

Aucune prise en charge de cotisations ne sera assurée par Peugeot Citroén Automobiles pour la
période de mobilité volontaire sécurisée.

# Neutralisation des périodes A temps partiel pour le calcul de PIDVR

Ces périodes a temps partiel sont neutralisées pour le caleul de 'IDVR.

Article 2 - Mesures destinées a favoriser I’amélioration des conditions de travail
des salariés « dgés » et la prévention de la pénibilité

L’impact de conditions de travail non optimales peut étre important pour les salariés les plus « dgés ».

En paralléle, le vieillissement peut, dans certains métiers, entrainer une modification des capacités
physiques et cognitives.
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Le Contrat de Génération privilégiera, pendant sa période d’application, des actions d’amélioration et
d’aménagement des conditions de travail, intégrant les évolutions des capacités liées & ’age.

Article 2.1. Poursuivre les démarches d’amélioration des conditions de travail

Dans le cadre du décret n® 2011-824 du 7 juillet 2011, entreprise anime dans chaque établissement
un plan d’actions spécifiques relatif a la prévention des facteurs de pénibilité.

Ce plan d’actions repose sur les grands domaines suivants :

- L’amélioration des conditions de travail assurée notamment par le déploiement du SMST et de la
démarche ergonomie du Groupe.

- La réduction des expositions aux facteurs de pénibilité sur 3 axes prioritaires : la réduction des
postes "lourds" au sens METEQ, la limitation d’un poids unitaire des colis manipulés de fagon
répétitive au poste a 12,5 kg et la mise en ceuvre des plans de surveillance de la qualité de air des
ateliers.

- L’adaptation et I’aménagement des postes de travail en conception et en vie courante a !’occasion
des chantiers et en développant en particulier les postes « légers ».

~  Le développement des Alertes Liées au Travail et des rotations intégrant l'ergonomie.

- Le maintien dans I’emploi des personnes exposées aux facteurs de pénibilité et déployant le
Systeme de Management de I’Employabilité (SME) et le développement des postes « labellisés »

- L’aménagement des fins de carriére avec un suivi de Iaffectation du personnel « dgé » suivant la
cotation METEQ des postes.

- Larecherche d’affectation des salariés « 4gés » sur des postes cotés en METEO 1, 2, 3.

Pour Peugeot Citroén Automobiles la question de Pemploi des salariés « 4gés », qui représentent prés
de 33 % des effectifs, ne doit pas faire I’objet d’un traitement a part des autres catégories.

Au contraire, elle participe a la politique globale de 'emploi et de développement des compétences de
I'entreprise qui garantit 1’égalité des chances et de traitement, et anticipe les évolutions
démographiques.

Article 2.1.1, Poursuivre les actions pour diminuer la charge physique

L’¢tude des problemes relatifs & I’évolution et a I’organisation des postes de travail doit prendre en
compte les données liées au vieillissement de la population,

A cet effet, les parties signataires soulignent la nécessité de poursuivre et d’accentuer la démarche
structurée d’amelioration des postes et de prévention des pénibilités de travail a travers :

» la cotation des situations de travail (METEQ),

= {’exploitation des opportunités que sont les lancements et les rénovations d’atelier,

= les objectifs quantifiés de réduction des postes lourds et d’augmentation du nombre de postes
légers lors des projets,

» les améliorations en vie courante, permettant des corrections sur le poste, son environnement ou
"organisation des tiches,

* la prise en compte des Alertes Li¢es au Travail (ALT) qui permettent aux salariés de signaler toute
difficulté dans la tenue de leur poste.
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Durant la période d’application du Contrat de Génération, I’entreprise vise & maintenir un pourcentage
de postes 1égers au moins égal a 60 % (postes pouvant étre tenus par tous, hors restrictions médicales).

Par ailleurs, Peugeot Citroén Automobiles se donne pour objectif de conduire, pour toute sollicitation
des salariés et prioritairement des salariés « dgés » (par exemple qui donne licu 4 une démarche ALT),
une analyse compléte des facteurs déterminant ”apparition de Troubles Musculo Squelettiques {(TMS).

Article 2.1.2. Poursuite des actions pour diminuer les charges cognitives et mentales

Avec I’évolution des technologies, Iactivité des salariés travaillant en milieu industriel a intégré de
plus en plus des composantes mentales et cognitives (prises d’information, contréle de conformité,
voire décision) dans une activité basée sur des actions physiques.

Dans ’entreprise, la réduction de la charge physique est traitée de maniére trés volontaire depuis une
dizaine d’années.

La « charge mentale et cognitive » est aujourd’hui intégrée dans ia démarche ergonomie du Groupe en
complément de la charge physique. Ce mode d’action fait partie du processus EMAS (Ergonomics
MAnagement System) qui décrit engagement n® 10 du SMST sur la prévention des TMS (Troubles
Musculo Squelettiques).

Un des objectifs ultimes de réduction de la charge mentale et cognitive est de permettre & un salarié
« Agé » de continuer a tenir un poste non aménagé pour ces sollicitations.

Dans le cadre du Contrat de Génération, les parties signataires soulignent la nécessité d’engager avec
la méme détermination et avec ’appui des ergonomes et médecins, des actions pour diminuer les
charges mentales et cognitives, au travers, notamment, de la définition de nouveaux indicateurs de
charge mentale, de amélioration de la lisibilité des informations, de standards adaptés aux différents
dges. Des actions sont actuellement en cours pour définir un indicateur qui regrouperait les aspects
cognitifs et mentaux de la charge générée par Factivité au poste de travail. 1l est prévu la définition de
cet indicateur courant 2014, sa mise en ceuvre pour 2015 et sa pérennisation en 2016.

Article 2.2. Améliorer les activités pour développer des postes « légers » et adaptés
Les actions suivantes seront maintenues et développées pour :

- Eviter la suppression des postes légers et adaptés lors de modifications techniques. Ces postes
seront caractérisés et comptabilisés, afin de ne pas disparajtre a "occasion des chantiers de
transformation. L’inventaire de ces postes est présenté régulierement en CHSCT et annuellement
en Comité d’Etablissement.

- Identifier dans chaque site, les postes adaptés afin de réaliser des affectations individuelles en
fonction des capacités physiques des salariés « agés ».

- Rechercher des rotations entre postes de production et postes d’environnement.

- Trouver des compromis dans la fréquence de rotations de postes —fréquences plus ou moins
longues adaptées a la situation individuelle— en associant ¢t en favorisant les salariés « dgés »
concernes.
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Cette fréquence de rotation de postes, notamment au sein de PUEP, est prévue et favorisée dans
’accord sur I’évolution professionnelle des Ouvriers de Production, au travers des dispositions sur la
polyvalence.

Article 2.3. Associer les salariés « dgés » aux actions d’amélioration des conditions de
travail

Aménager les conditions de travail passe par une phase de collecte de données correspondant au vécu
individuel des salariés de leur environnement de travail. Cette démarche doit étre totalement intégrée
dans le Systéme d’Excellence PSA.

De méme, si la recherche de solutions et d’aménagements doit souvent s’effectuer dans un cadre
collectif, les solutions proposées passent souvent par un aménagement individualisé du poste et du
contenu du travail. Il s’agira, a cet effet, de prendre en compte les capacités aussi bien physiques que
mentales nécessaires aux salariés pour tenir de fagon optimale le poste.

Dans cette perspective, I’association des salariés « 4gés » sera particulierement recherchée dans les
actions de modification et d’amélioration des postes de travail, en considération de leur expérience et
de leur savoir-faire.

Les Entretiens Individuels mais aussi les démarches participatives seront 1’occasion de recueillir les
suggestions et les propositions d’amélioration relatives aux conditions de travail.

Article 2.4. Favoriser le bien-étre au travail et la prévention des risques psychosociaux

Le bien-étre au travail, soif la motivation, la sérénité 4 venir travailler chaque jour dans I’entreprise,
constitue un axe fort intégré de la politique sociale de Peugeot Citroén Automobiles. Cette approche
vise notamment & éradiquer les formes de pénibilité contraires & ’efficacité et a la sérénité au travail.

A ce titre, de nombreuses actions ont déja été engagées concernant la sécurité, la santé, I’amélioration
des conditions de travail et I’ergonomie, en particulier dans le traitement de la pénibilité physique des
postes et situations de travail prenant en compte les salariés « gés ».

Pour compléter cette démarche de prévention, entreprise a décidé de renforcer son action dans le
domaine de "ergonomie, de la prévention des risques psychosociaux en général, et du stress en
particulier,

Les parties entendent également se référer a Paccord sur le dispositif d'évaluation et de prévention du
stress professionnel du 12 octobre 2009 qui inclut la mise en ceuvre du Dispositif d’Evaluation et de
Suivi du Stress Professionnel (DESSP), la conduite d’actions collectives, sans oublier des
accompagnements individuels notamment griace a la mobilisation et la coordination de tous les acteurs
de I’entreprise.
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Pour ce faire, la Direction déploie une politique de prévention, qu’elle choisit de mettre en ceuvre au
travers une politique santé d’entreprise qui a pour objectifs de :

- disposer d’un diagnostic partagé sur la question du stress au travail par tous les acteurs de
’entreprise, qui & partir de 'expression des personnes, cherche a identifier les facteurs collectifs
de stress au travail,

- prévenir les situations a risque en disposant d’une évaluation collective permanente afin de
maitriser I’impact des facteurs de stress professionnels auxquels sont exposés les collaborateurs,

- construire et déployer des plans d’actions collectifs basés sur les facteurs de stress identifiés,

- développer D’écoute individuelle pour, d’une part détecter les fragilités, proposer un
accompagnement personnalisé et aider les salariés en détresse psychologique et, d’autre part,
identifier des causes racines pouvant affecter collectivement un plus grand nombre de salariés.

[1 est proposé, dans le cadre de application du Contrat de Génération, d’identifier pour les salariés de
50 ans et plus, leur niveau de stress et les facteurs associés au moyen du Dispositif d’Evaluation et de
Suivi du Stress au travail. Cela permettra de déterminer des axes d’actions éventuels et de déployer des
mesures ciblées et plus efficaces. Cette action sera menée pour la premiére fois en 2014 et pérennisée
en 2015 et 2016.
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Chapitre 4: Transmission des savoirs et des compétences aux jeunes
salariés

Article 1 - Définition des compétences clés

En I’absence de réunion de I’Observatoire des Métiers et des Compétences au cours du premier
semestre 2013, les compétences clés ont été définies et exposées dans le cadre du diagnostic
intergénérationnel réalisé le 25 juin 2013, en référence aux métiers exclus du dispositif « PREC » en
cours de déploiement jusqu’au 31 décembre 2013.

A partir de 2014, les compétences clés seront définies dans le cadre normal des réunions de
I’Observatoire des Métiers et des Compétences dont la mission a été rappelée dans I’annexe | sur le
renforcement du dialogue social au ceeur de la stratégie de redressement : « La cohésion sociale pour
partager la vision, les enjeux et les projets de I’entreprise ».

Il est possible de corréler principalement les compétences clés avec les métiers en tension pour
lesquels le manque de compétences pourrait fragiliser le fonctionnement ou la compétitivité de
Pentreprise.

Article 2 - Transmission des savoirs et des compétences dans le cadre des filiéres,
des métiers, et de la démarche d’expertise

C’est en s’appuyant sur la définition des compétences clés que Peugeot Citroén Automobiles doit
organiser la transmission des savoirs et des compétences, notamment a destination des jeunes salariés.

La transmission des savoirs est une priorité pour Peugeot Citroén Automobiles. Elle repose sur
plusieurs dispositifs déja opérationnels :

* l.adémarche filiere et la labellisation de I’offre de formation des métiers
®=  Ladémarche Expertise
= La valorisation des formateurs « internes » expérimentés

Article 2.1, La démarche filiére et Ia labellisation des cursus de formation des métiers

Le développement des compétences liées aux métiers de PSA est un enjeu pour la performance de
’entreprise. Pour y répondre, le Groupe s’est structuré en 20 filidres et 113 métiers.

Un métier est un ensemble cohérent d’activités propres a une filiére, nécessitant la maitrise de
compétences, d’outils et de processus homogénes. Il est composé d’un ensemble cohérent de fonctions
en interaction. La progression dans le métier s’effectue par Pacquisition et la validation de
compétences de niveau croissant {parcours de carriére).
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Le métier s’appuie sur un référentiel métier, base documentaire et de connaissances, mis & disposition
des acteurs métiers, support de I’amélioration continue, Le métier appartient & une seule filidre et est
unique dans I’organisation.

Chaque métier définit une cartographie détaillant, pour les fonctions qui le composent :

* les compétences techniques & maitriser,

= les niveaux de mafitrise cibles associés,

= les modalités d’acquisition de ces compétences,

» les cursus de formation correspondants, structurés sur 3 niveaux : Accueil, Perfectionnement,
Expérimenté.

La montée en compétences s’effectue par le biais de I'apprentissage formel (actions de formation e-
learning ou présentielle, tutorat du nouvel embauché) ou informel (échanges entre pairs, conférences,

recours aux experts, communauté de pratigues).

Parallélement, le métier met en place des parcours professionnels qualifiants, permettant une montée
en compétences progressive du collaborateur au sein du métier.

En complément, des fonctions d’accueil ont été définies dans chaque métier. Elles sont ’étape initiale
des parcours qualifiants et s’adressent plus particuliérement aux collaborateurs entrant dans le métier.

Article 2.2, La démarche expertise
Les principaux objectifs de "expertise sont :

= d’assurer au Groupe une compétitivité durable en développant et pérennisant I’expertise sur le
« eceur de compétences produit »' et les « compétences critiques Groupe »” ;

* de valoriser les carriéres dans "expettise (en permettant aux acteurs de I’expertise d’évoluer dans
un domaine identifié comme stratégique et de bénéficier de la reconnaissance associée), et d’attirer
les collaborateurs a fortes compétences techniques a s’engager dans un parcours d’expertise.

Le Groupe s’engage a porter une attention renforcée a la présence des salariés de 50 ans et plus dans le
réseau des Maitres Experts, Experts et Spécialistes pour :

= s’assurer de leur représentation dans ce dispositif essentiel a la pérennisation et transmission des
savoirs,

» anticiper leur départ de 'entreprise en assurant la montée en compétences au sein du réseau des
plus jeunes.

! Principalement composé des filieres de conception produit / process
* Relevant des filieres hors du champ « ceeur de compétences produit »
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Article 2.3. Formateurs

Les salariés « dgés » volontaires pourront demander & exercer une fonction de formateur interne, soit
a temps plein, soit dans le cadre du temps partiel du congé de maintien dans I’emploi des salariés
« Agés ». Aprés validation de leur candidature, il leur sera proposé un cursus de formation certifiant un
accompagnement pédagogique pendant la premiére année.

Sur la période triennale d’application de I’accord, chaque année, 30 salariés « agés » de 50 ans et plus
auront été intégrés dans un cursus de formation pour leur permettre d’&tre formateurs.

Article 3 - Transmission des savoirs et des compétences dans le cadre des actions
de développement professionnel entre les collaborateurs

Au-dela de la formation et de la mise en situation professionnelle, plusicurs actions
d’accompagnement individuel et collectif contribuent 4 la transmission des savoirs entre les
collaborateurs. La variété des démarches d’accompagnement répond a la diversité des demandes et des
besoins des personnes accompagnées et aux différentes logiques d’apprentissage, de développement,
de médiation, de résolution de problémes, Ces démarches peuvent d’ailleurs se combiner entre elles.

Article 3.1, Le référent

La mission d’un référent est d’organiser une relation individualisée et formalisée tripartite entre le
référent, le salarié et la hiérarchie de ce dernier dans une situation de travail organisée, afin de faciliter
’apprentissage progressif du savoir-faire métier (en particulier pour I'apprentissage de savoirs ou
savoir-faire issus de "expérience qui ne sont pas ou peu formalisés).

les collaborateurs particuliérement concernés par 'organisation d’un processus de référent ou de
tutorat sont :

»  Les nouveaux embauchés en CDI

= Les jeunes en alternance

»  Les collaborateurs en phase de prise de fonction

= Tout collaborateur ayant besoin d’une montée en compétence non garantie par la formation ou
{’action dans le poste en autonomie

Comme évoqué lors du parcours d’intégration du jeune embauché, Peugeot Citroén Automobiles
s’engage & étendre progressivement le tutorat/référent & tous les nouveaux embauchés CDI de moins
de 30 ans et embauchés en contrat d’alternance en 2014, pour atteindre 100 % en 2016.

Consciente de I"importance des missions dévolues aux tuteurs/référents, ta Direction veillera a prendre
des mesures afin de faciliter Porganisation du tutorat.

It sera prévu une journée de formation pratique par an ou I’équivalent en heures pour 'exercice du

tutorat/référent. Les échanges pratiques et le suivi des projets pédagogiques seront abordés au cours de
cette formation.
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Conformément a I’accord d’entreprise sur {a formation tout au long de la vie professionnelle du
15 avril 2005 et pour permettre la reconnaissance des savoirs et de Pexpérience acquise par les plus
anciens, seront portées sur le passeport formation les expériences de ce type et les missions de maitre
d’apprentissage.

Article 3.2, Le « mentoring »

Le « mentoring » est un processus d’accélération du développement professionnel d’un collaborateur
(le mentoré) par un salarié plus expérimenté ou de plus ancien (le mentor) qui transfére savoir, savoir-
faire et savoir-étre. Le mentoré choisit son mentor, qui se déclare volontaire.

Le mentor initie et aide 4 comprendre 'environnement de travail, la culture, a repérer les régles non
écrites, fait profiter de son réseau de relations, partage son expérience et apporte un soutien. Le mentor
et le mentoré s’accordent sur les objectifs du « mentoring » qui peuvent concerner I’opérationnel ou le
management.

La forme et la fréquence des rencontres ne sont pas définies, ni la durée de cet accompagnement, qui
peut se prolonger tant que la relation profite au mentor et au mentoré.

Cette démarche, basée sur un choix personnel du mentor par le mentoré et le double volontariat
mentor¢ / mentor, ne peut pas faire I'objet d’objectif chiffré. En revanche, sa mise en ceuvre
s’appuyant sur I’expérience-ou {’ancienneté du mentor peut concerner par nature des salariés de 50 ans
et plus.

Article 3.3. Le groupe d’échanges de pratiques

Le groupe d’échanges est constitué¢ de membres qui se réunissent réguliérement pour échanger et
progresser sur leurs prafiques métier ou managériales.

Les participants n’ont pas de lien hiérarchique entre eux et appartiennent a des Directions différentes
pour renforcer I’ intérét de la démarche.

Il s’agit de partir des ressources existantes dans le Groupe pour constituer le savoir du Groupe.

Les participants peuvent ainsi mieux s’approprier un savoir nouveau puisqu’ils sont en mesure de le
mettre en Hen avec leurs connaissances et leurs pratiques. Le fait de partir des pratiques leur apporte
une certaine reconnaissance et renforce donc leurs capacités d’apprendre et d’agir.

Par ailleurs, I"échange avec des pairs est une ressource pour prendre/reprendre confiance, développe
un sentiment d’appartenance & un collectif professionnel et permet aussi de retrouver des capacités
d’agir.

Cette démarche est en cours de test chez PSA. Si elle est validée en 2013, il est envisageable de metire

en place des groupes d’échanges de pratiques mixant des participants jeunes et salariés « gés » afin de
favoriser & la fois I”échange de savoirs et la solidarité intergénérationnelle.
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Chapitre 5: L’égalité des chances, fondement de 'accés a Pemploi et a
I’insertion

11 est rappelé que Peugeot Citroén Automobiles assure ’animation et le suivi des engagements en
matiére d’égalité professionnelle, de diversité et de conditions de travail au travers d’accords
d’entreprise ou de plans d’actions :

» accord relatif 4 la diversité et a la cohésion sociale dans Pentreprise du 29 novembre 2011,

= accord sur I’insertion sociale et professionnelle des personnes handicapées du 24 février 2011,

* accord d’entreprise relatif au développement de "emploi féminin et & I’égalité professionnelle
entre les femmes et les hommes du 18 février 2011,

= accord relatif & la formation tout au long de la vie professionnel du 15 avril 2005,

Chaque accord fait I’objet d’engagements spécifiques et de plan d’actions qui sont présentés
annuellement en commission de suivi, voire en Comité Central d’Entreprise, quand les dispositions
législatives I'imposent.

La loi du 1* mars 2013 portant création du Contrat de Génération prévoit que les objectifs d’égalité
professionnelle entre les femmes et les hommes dans I'entreprise, de mixité des emplois et de
prévention de la pénibilité s’appuient sur les engagements souscrits par ’employeur dans le cadre des
accords ou plans d’actions déja négociés ou présentés aux partenaires sociaux.

A ce titre, les dispositions ci-dessous synthétisent les engagements de Peugeot Citroén Automobiles en
la matiére et continueront & faire I"objet d’un suivi et d’une animation dans les conditions prévues par
ces accords.

Dans le cadre du suivi du Contrat de Génération PCA, il sera fait référence chaque fois que nécessaire
aux indicateurs quantitatifs et qualitatifs issus des accords précités pour montrer la prise en compte de
I’égalité des chances dans les relations intergénérationnelles.

Article 1 - Développer la diversité des recrutements

Les parties considérent que la question du maintien dans ’emploi et de la motivation des salariés
« figés » doit étre liée a celle de P'accés & 'emploi des jeunes, afin d’anticiper les évolutions
démographiques et de favoriser I”intégration professionnelle des jeunes générations.

Elles aftachent une grande attention a4 ce que les conditions d’accés aux emplois de Ientreprise
contribuent au développement de 'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes dans
["entreprise et concourent, aux différents niveaux de qualification, au développement de la mixité dans
les métiers,

Ces conditions d’acces respectent et promeuvent application du principe de non-discrimination sous

toutes ses formes. Elles visent a garantir 1’égalité des chances dans accés a Pemploi et a favoriser

I"intégration des personnes éloignées de "emploi. W
k)
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Ainsi, dans le cadre de ses recrutements, I'entreprise intégre des profils variés par ’expérience
professionnelle ou internationale et par la formation initiale. Les parties considérent cette diversité
comme un atout pour ’innovation, la créativité et "’accompagnement des changements et comme un
facteur d’intégration, de motivation et de cohésion sociale.

Article 2 - Garantir I’égalité des chances dans ’accés & I’emploi

La mise en ceuvre du Contrat de Génération impliquera ["application des principes et dispositions
prévus au chapitre 1 de I'accord d’entreprise du 29 novembre 2011 relatif & [a diversité et la cohésion
sociale ou des dispositions qui pourraient venir s’y substituer dés lors que cet accord aura été
renégacie,

L’entreprise réaffirme sa volonté de diversifier ses canaux de recrutement, de publier ensemble des
offres d’emploi et d’appliquer a sa politique de recrutement un principe de transparence. Elle v voit un
moyen d’attirer les compétences dont elle a besoin et une condition ¢’ égalité de traitement dans
I’acces a "emploi.

Pour PSA Peugeot Citroén, la question de {"emploi des « dgés» ne doit pas faire {"objet d’un
trattement & part des autres catégories. La composition démographique de Pentreprise ameéne a
prioriser le recrutement de jeuncs générations. Cependant, pour enrichir ses compétences, les
recrutements effectucs par le Groupe pourront également concerner des salariés confirmés -dont des
« Agés »- ayant eu précédemment d’autres expériences professionnelles.

En France, le Groupe a procédé, depuis plusieurs années, 2 des recrutements de salariés de nationalité
non francaise, qui ont enrichi les compétences de I’entreprise et favorisé son développement et son
internationalisation. PSA Peugeot Citroén valorise également les compétences locales. Un effort
particulier est consacré aux parcours d’intégration des managers locaux nouvellement embauchés,
ceux-~ci pouvant comporter des périodes de détachement en France ou dans d’autres pays.

L’entreprise applique un mode de sélection évaluant objectivement les capacités des candidats a tenir
les postes & pourvoir, sur la base de critéres tels que les compétences, expérience ou le comportement
professionnel. Ses regles d’application sont décrites dans 1’accord d’entreprise sur la diversité et la
cohésion sociale. Le processus de recrutement est décrit et déployé auprés des recruteurs, de la
fonction RH et des managers en charge d’un ou plusieurs recrutements, 11 fait Pobjet d’un suivi
d’application et d’audits réguliers.

Article 3 - Garantir I’égalité professionnelle entre les femmes et les hommes dans
accés a emploi et renforcer la politique de féminisation de I’emploi

Les parties considérent que les conditions d’accés aux emplois de Pentreprise doivent contribuer au
développement de I’égalité professionnelle entre les femmes et les hommes dans Uentreprise et de la
mixité des métiers de "entreprise.

Une attention particuliére continuera d’étre portée a 1’équilibre des recrutements entre les femmes et
les hommes au niveau de I"entreprise, avec ’objectif d’augmenter le taux de féminisation global.

h
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La mise en ccuvre du Contrat de Génération impliquera donc Papplication des dispositions prévues au
chapitre | de P'accord d’entreprise du I8 février 2011 relatif au développement de I’emploi féminin et
a I’égalité professionnelle entre les femmes et les hommes ou aux dispositions qui pourraient venir 8’y
substituer dés lors que cet accord aura été renégocié.

Les processus de sélection et de recrutement sont uniques et se déroulent exactement selon les mémes
conditions entre les femmes et les hommes, en dehors de toute considération fondée sur le sexe, la
situation de famille ou Iétat de grossesse. Les offres d’emploi s’adressent indifféremment aux femmes
et aux hommes. Elles sont non discriminatoires, rédigées de maniére non sexuée et elles ne véhiculent
aucun stéréotype lié au sexe, 4 ['dge ou a tout autre critére. Elles présentent objectivement les
caractéristiques du poste, les compétences et expériences requises.

Pour chacune des catégories socio-professionnelles suivantes, Cadre, technicien, agent de maitrise,
ouvrier et employé, I'entreprise se fixe comme objectif que la part de femmes parmi les candidats
retenus, reflete, & compétences, expériences et profils équivalents, celle relevée dans les candidatures
regues. Cet objectif se double d’un engagement de I"entreprise en faveur d’actions de communication
et de sensibilisation destinées a rendre attractifs nos métiers automobile auprés des jeunes filles et a
lutter contre les préjugés qui continuent a opérer des orientations scolaires et professionnelles
stéréotypées.
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Chapitre 6 : Mobilisation des outils existants permettant de lever les freins
matériels a Paccés a Pemploi

Les éléments déerits dans ce chapitre viennent compléter les mesures et actions relatives a 1’aceés au
travail et & la qualité de vie an travail contenus dans plusieurs accords d’entreprise en vigueur
(notamment dans P"accord relatif au développement de I'emploi féminin et & I’égalité professionnelle
entre les femmes et les hommes du 18 février 2011 et I"accord relatif & la diversité et la cohésion
sociale dans PPentreprise du 29 novembre 2011).

Les parties réaffirment I'importance qui doit étre donnée a ces thématiques et leur engagement a
travailler & leur amélioration continue.

Article 1 - Le développement de services d’entreprise en lien avec les besoins des
salariés

Afin de faciliter la conciliation entre la vie professionnelle et la vie personnelle et d’améliorer Paccés
a I'emploi et la qualité de vie au travail des salariés, de multiples services sont aujourd’hui proposés
aux salariés, en fonction de la taille des sites.

L’entreprise cherche a développer des solutions permettant de concilier vie personnelle et familiale, et
vie professionnelle. A ce titre, des solutions innovantes dans le domaine des services au personnel sont
mises en ceuvre : mise en place de services de proximité pour le personnel (conciergerie,
covoiturage...), partenariat avec les collectivités locales dans le domaine de la garde des jeunes
enfants. ..

On peut retrouver le service des assistantes sociales (accueil, écoute, aides en cas de difficultés
personnelles ou événements graves, aides aux démarches administratives, attributions exceptionnelles
d'aides et de préts d'honneur), le service d'aide & la recherche d'un logement notamment en cas de
mobilité (offres de location et de vente, aides aux dépdts de garantie, prét 1,5 % ...), le service d'aide
aux meres (prestation apportée a la famille en cas de situation exceptionnelle nécessitant I'intervention
d'une aide familiale & domicile, la prestation de repassage a tarif préférentiel, le service de conseil
juridique pour la vie quotidienne (assurance, automobile, banque, crédits, copropriété, location,
habitat, famille, construction, succession, voisinage...). De méme, Pentreprise a noué une convention
de partenariat avec la Fédération des Particuliers Employeurs pour 1’ensemble des sites de région
parisienne.

Plusieurs sites ont mis en place des créches inter-entreprises (Vélizy, La Garenne...) avec un nombre
total de plus de 100 lits. A titre d’exemple, les sites de Valenciennes ¢t de Trémery ont créé des
créches avec des horaires aménagés, de telle maniére que les horaires d’ouverture sont calés sur les
horaires des tournées d”équipe (de 5 heures le matin 4 22 heures le soir).

Les parties conviennent de favoriser ces initiatives de nature & améliorer la vie des salariés dans

Pentreprise et leur bien-&tre au travail. Ainsi, la Direction propose de favoriser leur développement par

I’échange des bonnes pratiques entre les établissements,
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Article 2 - Le télétravail

Dans le cadre de I'accord sur le « Nouveau Contrat Social » et de son annexe 4 relative & une
dynamique de développement et de compétitivité : « Préserver les bases fortes de PSA en France et les
intéréts essentiels des salariés », les parties ont convenu de la mise en place conventionnelle d’un
dispositif de télétravail.

Le télétravail est une réponse aux besoins d’assouplissement des contraintes liées a I"organisation du
travail pour Pentreprise et pour les salariés. Il contribue a améliorer Iarticulation des temps
professionnels et personnels, permet de réduire les temps passés dans les transports. Il favorise ainsi
I’acces au travail.

PSA Peugeot Citroén est convaincu que qualité de vie au travail et performance de ’entreprise sont
indissociables. C’est pourquoi, en concertation avec les partenaires sociaux, une expérimentation a été
menée en 2012, Dans ce cadre, une centaine de collaborateurs a testé ie télétravail afin d’observer son
impact sur le bien étre des salariés, les relations de travail et ’efficacité opérationnelie des services.
Les télétravailleurs ont, dans leur trés grande majorité, plébiscité ce nouveau mode d’organisation du
travail. [Is ont noté une diminution de la fatigue et du stress liés aux fransports, un impact positif sur {a
conciliation des temps de vie et un gain en termes de concentration et d’efficacité.

Suivant les conditions d’éligibilité fixées par ’annexe 4 portant sur une dynamique de développement
et de compétitivité : « Préserver les bases fortes de PSA en Prance et les intéréts essentiels des
salariés », les parties entendent étendre le bénéfice du télétravail aux salariés de toutes les Directions
de Peugeot Citroén Automobiles,

Afin de déployer le télétravail au sein de P'entreprise dans les meilleures conditions, les parties
conviennent de la nécessité de procéder de maniére progressive.

Ainsi, une logique de déploiement par établissement est choisie afin d’étre en cohérence avec la
consultation des Instances Représentatives du Personnel et de répartir la charge administrative pour les
Directions.

Le déploiement sur I’ensemble des établissements de 'entreprise se fera sur une période de 6 mois,
allant du 1 janvier 2014 au 30 juin 2014, en commengant par les établissements tertiaires et
techniques.

les parties conviennent que la mise en ceuvre du télétravail au sein du Groupe doit se faire dans le
respect des contraintes économiques et des modes de fonctionnement de I’entreprise.

Le télétravail étant une démarche volontaire, il n’est pas possible de fixer d’objectifs chiffrés. Sur la
période du Contrat de Génération, il pourrait néanmoins étre estimé a [.500 le nombre de salariés qui
s’orienterait vers une organisation professionnelle en télétravail.

Ay
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Chapitre 7 : Mise en ceuvre et suivi triennal du Contrat de Génération PCA

La présente annexe est conclue pour une durée déterminée de 3 ans 4 compter de la date de signature
de I'accord sur le « Nouveau Contrat Social » de Peugeot Citroén Automobiles.

Le Contrat de Génération fera "objet d’une large diffusion auprés des salariés de entreprise. Outre
les moyens de communication habituels (intranet, journal interne ...), les dispositions prévues par le
Contrat de Génération feront ['objet d’une présentation a {’encadrement lors d’une réunion
d’information organisée sur chaque site par le correspondant « Egalité ».

Au cas ol des dispositions légales ou conventionnelles nouvelles auraient une incidence sur "accord
sur le « Nouveau Contrat Social » et la présente annexe, il est entendu que les parties signataires se
rencontreront pour en examiner les conséquences.

Article 1 - Document d’évaluation de 1a mise en ccuvre du Contrat de Génération

Chaque année, & compter de la date de déploiement du Contrat de Génération, la Direction établira un
document d’évaluation de sa mise en ceuvre. Ce document d’évaluation comportera les mentions
visées par I"arrété du 26 avril 2013 ef notamment ;

* L’actualisation des données mentionnées dans le diagnostic.

* Le suivi des indicateurs mis en place pour chacune des actions en matiére d’insertion durable des
jeunes salariés.

=l suivi des indicateurs mis en place pour chacune des actions en faveur de Pemploi des salariés
« Agés »,

= Le suivi des actions en faveur de la transmission des compétences.

» Le niveau de réalisation des autres actions contenues dans ’accord

Article 2 - Suivi des mesures contenues dans I’annexe portant sur le Contrat de
Génération de PCA

Les engagements contenus dans le Contrat de Génération de PCA, ainsi que le calendrier prévisionnel
de leur mise en ceuvre sont repris dans une fiche synthétique (cf. fiche 4).

L’animation et le suivi du Contrat de Génération PCA seront assurés conjointement par la Direction
des Relations Sociales et du Travail et par la Direction du Développement des Ressources Humaines
au sein de la DRH.

Le document d’évaluation sera communiqué chaque année a la DIRECCTE du lieu du dépdt du

Contrat de Génération, aux Délégués Syndicaux Centraux et aux membres du Comité Central
d’Entreprise.

PEUGEOT CITROEN AUTOMOBILES S.A. —~ OCTOBRE 2013



Sur la base du document d’évaluation transmis en méme temps que la convocation, la Direction et les
Organisations Syndicales signataires de I’accord sur le « Nouveau Contrat Social » de Peugeot Citroén
Automobiles se rencontreront dans le cadre d’une réunion de I'Observatoire des Métiers et des
Compétences.

A cette occasion, elles s’assureront de la bonne application du Contrat de Génération par
I’appréciation des progreés réalisés selon les indicateurs de suivi retenus.

Un bilan complet du Contrat de Génération sera réalisé au terme des trois années de son application
lors d’une réunion de ’Observatoire des Métiers et des Compétences, pour convenir éventuellement
de nouvelles améliorations, au vu, notamment, des propositions formulées dans le cadre du suivi avec
les parties signataires.

Article 3 - Suivi du Contrat de Génération au sein de I’établissement

Le suivi du Conirat de Génération sera réalisé au niveau de chaque établissement lors d’une réunion
locale de ’Observatoire des Métiers et des Compétences. Il sera transmis 4 ’Observatoire local, en
méme temps que la convocation a la réunion, I’actualisation des données Groupe mentionnées dans le
diagnostic et le bilan des réalisations au sein de [’établissement.

Ces éléments seront également communigués localement aux Délégués Syndicaux et aux membres du
Comité d’Etablissement,

L’animation de 1’Observatoire portant sur le suivi du Contrat de Génération sera assurée par le
responsable des Ressources Humaines de ’établissement accompagné, si nécessaire, de personnes
qualifiées.

Article 4 - Dépot
Outre les formalités habituelles du dépdt d’accord, le présent Contrat de Génération PCA (annexe 3)

sera ¢galement soumis au contrdle de conformité de la DIRECCTE (sur le site internet dédié
www.contrat-générationgouv.Ir).
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Fiche 3

Baréme de I'indemnité de Départ Volontaire en Retraite

. , OUVRIERS / EMPLOYES TAM CADRES
Ancienneté o s
Révolue Monte}nt a verser Monta}nt a verser
en mois de salaire en mois de salaire
1 0 0
2 0,5 0,5
3 0,5 0,5
4 0,5 0,5
5 1 1
6 1 1,2
7 1 1,4
8 1 1,6
9 ] 1,8
10 2 2
11 2 2,1
12 2 2,2
13 2 2.3
14 2 2.4
15 2,5 2,5
16 2.5 2,6
17 2,5 2,7
18 2.5 2,8
19 2,5 2.9
20 3 3
21 3 3,1
22 3 3,2
23 3 3.3
24 3 3.4
25 3,5 3,5
26 3,5 3,6
27 3.5 3,7
28 3,5 3,8
29 3.5 3,9
30 4 4
31 4 4,1
32 4 4,2
33 4 4,3
34 4 4.4
35 5 5
36 5 5
37 5 5
38 5 5
39 5 5
40 6 6

* Le tableau ci-dessus est en « lecture directe » : pour chaque année le montant est le plus favorable entre i
I"accord de convergence de 1998, I’accord salarial 2004 et les barémes Métallurgie. 3%(\‘
= Les années effectuées aprés 65 ans ne sont pas prises en compte dans le calcul de I’ancienneté.
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- Synthése des engagements chiffrés du Contrat de Génération dePCA

Nature de
PPengagement

2014

2015

2016

Chapitre 1 : Objectifs chiffrés en matiére de recrutement de jeunes salariés et de salariés agés

Recrutement de jeunes 1.000 1.000 A définir en 2015
en alternance
Recours aux stagiaires 800 1.200 A définir en 2015

Recrutement en CDI de
Jeunes salariés

Compte tenu de la situation économique de PCA, aucun objectif de
recrutement en Contrat a Durée Indéterminée ne peut étre actuellement fixé
a I’horizon triennal du contrat de génération, tant pour les jeunes salariés

que pour les salariés « 4gés »

Cependant, en cas de recrutements CDI, un engagement de plus 25 % des

embauches concernant les alternants ou anciens alternants est souscrit

Chapitre 2 : Engagements en faveur de insertion durable des jeunes salariés

Désignation d’un
référent/tuteur dans le
cadre des contrats
d’apprentissage

Tous les apprentis sont
accompagnés d’un
futeur

Tous les apprentis sont
accompagnés d’un
tuicur

Tous les apprentis sont
accompagnés d’un
futeur

Désignation d’un
référent pour les
salariés jeunes
embauchés en CDI et
en contrat de
professionnalisation en
CDD

60 % des salariés
nouvellement
embauchés sont
accompagnés d’un
référent

80 % des salariés
nouvellement
embauchés sont
accompagnés d’un
référent

100 % des salariés
nouvellement
embauchés sont
accompagneés d’'un
référent
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Conditions relatives a
la réalisation du bilan
du parcours
d’intégration

Le bilan est formalise
dans I’espace
commentaire de
I’Entretien Individuel
sur la maitrise
technique de la
fonction

Le formulaire
informatique de

I’ Entretien individuel
est adapte pour intégrer
le bilan du parcours
d’intégration

100 % des bilans du
parcours d’intégration
sont réalisés et intégrés
dans I"entretien
individuel dans le
support dédié

Modalités d’acceés des
jeunes au plan de
formation

Le plan de formation
prévoit un volume
d’heures de formation
supérieur aux autres
tranches d’dge

20 % du plan de
formation est dédié aux
jeunes de moins de

30 ans

Le plan de formation
prévoit un volume
d’heures de formation
supérieur aux autres
tranches d’4dge

20 % du plan de
formation est dédié aux
jeunes de moins de

30 ans

e plan de formation
prévoit un volume
d’heures de formation
supérieur aux autres
tranches d’age

20 % du plan de
formation est dédié aux
jeunes de moins de

30 ans

Chapitre 3 : Engagements relatifs aux salariés « gés »

Réalisation des bilans
professionnels
approfondis a
"oceasion de
I’Entretien individuel

50 % de réalisation

80 % de réalisation

100 % de réalisation

Accés aux formations

Le volume des
formations des salariés
de la tranche d’dges de
50 ans et plus est
identique a celui des
autres tranches d’4ges

Le volume des
formations des salariés
de la tranche d’ages de
50 ans et plus est
identique a celui des
autres tranches d’ages

Le volume des
formations des salariés
de la tranche d'4ges de
50 ans et plus est
identique & celui des
autres tranches d’dges

Périodes de
professionnalisation

e volume des
périodes de
professionnalisation est
suivi annuellement

L.e volume des
périodes de
professionnalisation est
suivi annuellement

Le volume des
périodes de
professionnalisation est
suivi annuellement

Accés a la certification
professionnelle

Le nombre des
certifications
professionnelles des
salariés de la tranche
d’dges de 50 ans et
plus est identique aux
autres tranches d’ages

Le nombre des
certifications
professionnelles des
salariés de la tranche
d’4ges de 50 ans et
plus est identique aux
autres tranches d’dges

Le nombre des
certifications
professionnelles des
salariés de la tranche
d*ages de 50 ans et
plus est identique aux
autres tranches d’ages

Dispositif de maintien
dans I’emploi des
salariés dges

Compte tenu du principe attaché aux mesures de maintien dans I’emploi
des salariés « dgés », il n’est pas possible de fixer des objectifs chiffrés par

année d’application du contrat de génération

Néanmoins, il est estimé que pendant la période d’application du contrat de
Génération de PCA, 2.500 4 3.000 salariés pourraient bénéficier de ces

mesures

PEUGEOT CITROEN AUTOMOBILES S.A. — OCTOBRE 2013

43




Poursuite des actions
visant a diminuer les
charges physiques

Maintien d’un nombre
de postes [égers au
moins égal 4 60 %

Maintien d’un nombre
de postes légers au
moins égal & 60 %

Maintien d’un nombre
de postes légers au
moins ¢gal & 60 %

Poursuite des actions
pour diminuer les
charges cognitives et
mentales

Définition des
indicateurs regroupant
les aspects cognitifs et
mentaux de {’activité
au poste

Mise en ceuvre des
indicateurs

Pérennisation des
indicateurs

Favoriser le bien-étre
au travail et la
prévention des risques
psychosociaux

Indentification des
niveaux de stress et des
facteurs associés pour
la tranche d’4ges des
salariés de 50 ans et
plus

Pérennisation de cette
démarche en 2015

Pérennisation de cette
démarche en 2016

Chapitre 4 : Transmission des savoirs et des compétences aux jeunes salariés

Formateurs

30 salariés agés sont
intégrés dans un cursus
de formation pour
devenir formateur

30 salariés dgés sont
intégrés dans un cursus
de formation pour
devenir formateur

30 salariés dgés sont
intégrés dans un cursus
de formation pour
devenir formateur

Les groupes
d’échanges de
pratiques

Reconduction des
groupes d’échanges a
hauteur de deux
groupes par an si le test
engagé en 2013 est
validé

Chapitre 6 : Mobilisation des outils existants permettant de lever les freins matériels a Paccés a
I’emploi

Déploiement du
telétravail

1% janvier 2014 au

30 juin 2014, le
télétravail est déployé
dans toutes les
Directions

sur la période triennale
du Contrat de
Génération,

1.500 salariés
pourraient s’orienter
vers une organisation
en télétravail

Sur la période triennale
du Contrat de
(énération,

1.500 salariés
pourraient s”orienter
vers une organisation
en télétravail

Sur la période triennale
du Contrat de
Génération,

1.500 salariés
pourraient s’ orienter
vers une organisation
en télétravail
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FICHE 1 — ANNEXE 3

PSA PEUGEOT CITROE

Direction des Ressources Mumaoain
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DIRECTION RELATIONS SOCIALES ET DU TRAVAIL




Le présent diagnostic intergénérationnel a été établi pour la réunion du 25 juin 2013 entre la
Direction de PCA France et les six délégations syndicales des organisations syndicales
représentatives : CFDT, CFE-CGC, CFTC, CGT, FO et GSEA, dont 'objet est consacré exclusivement
au diagnostic intergénérationnel. Il a été remis lors de cette séance. Ce diagnostic est établi
suivant les dispositions de la loi du 1% mars 2013 relative au contrat de génération.

Au préalable, le 5 juin 2013, un bilan d’application de I'accord d’entreprise du 12 janvier 2010
« en faveur de l'emploi et de la motivation des seniors » a été réalisé avec les organisations
syndicales signataires : CFDT, CFE-CGC, CFTC, FO et GSEA. Cette évaluation de la mise en oeuvre
de l'accord intervenait au terme de trois années d’application, conformément a I'engagement
pris au chapitre 9 de cet accord.

L'établissement du diagnostic intergénérationnel, intégrant le bilan d’'application de {'accord
d’entreprise en faveur de 'emploi et de la motivation des seniors, s'inscrit dans le cadre de la
neégociation du contrat de génération engagée a compter du 26 juin 2013. il sera joint & 'accord
portant sur le contrat de génération.

 SOMMAIRE

- Pyramide des dges,

-~ Caractéristiques des salariés dgés et & leur évolution dans Fentreprise les trois derniéres
années (2010, 2011 et 2012),

- Caractéristiques des jeunes et a leur évolution dans {'entreprise sur les trois derniéres
années,

- Ces caractéristiques comportent :
o les types des contrats de travail : CDI et CDD,
o lesrecrutements CDI effectués,
les contrats a temps plein et a temps partiel,
tes niveaux de qualification,
les promotions et augmentations individuelles pratiquées,
I'accés a la formation.

O C O 0

- Facteurs de stress professionnel évalués par tranche d'age par le Dispositif d’Evaluation et de
Suivi du Stress Professionnel {DESSP) dont la méthode et la démarche ont été convenues par
accord d’entreprise du 12 octobre 2009.

- Prévisions de départ a la retraite,
- Perspectives de recrutement,

- Liste des compétences dont la préservation est considérée comme essentielle pour
I'entreprise (« compétences clés »)

/_/"":} ,
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Le diagnostic intergénérationnel s'attache a réaliser une évaluation de I'égalité professionnelle
entre les femmes et les hommes en retenant l'indicateur de la proportion des femmes dans les
recrutements réalisés. Outre le fait qu'il traduit I'égalité des chances et la non-discrimination des
processus de sélection et de recrutement, cet indicateur est significatif du développement de la
mixité des métiers et des effectifs au sein de I'entreprise,

En complément du présent diaghostic, les partenaires sociaux peuvent se référer & d’autres
sources d’'information qui analysent la situation respective des salariés jeunes et dgés, en
particulier : le bifan social, le bilan salarial, le rapport de situation comparée entre les femmes et
les hommes, le document unique d’évaluation des risques professionnels.

L'entreprise est organisée en filieres de compétences. Les Comités Filiéres définissent la vision
prospective de leur filidre et des meétiers qui la composent. La gestion des dges fait partie de leur
champ d’analyse. Font également partie de leur mission lidentification des « métiers pour
lesquels P'entreprise doit assurer la pérennité de ses savoir-faire et de ses compétences », les
« métiers en tension pour lesquels des difficultés a pourvoir certains postes peuvent exister », les
« métiers exposées aux évolutions technologiques, organisationnelles et économigues ou
susceptibles de le devenir {métiers sensibles) ». Les Comités Filires s'intéressent aux modalités
de transmission des savoirs et définissent les besoins de formation et les parcours de formation
pour chacun des métiers.

L'Observatoire des métiers et des compétences est une instance d'échanges et de dialogue
crége en 2007 et dont le fonctionnement est précisé par Paccord d’entreprise « nouvelle
dynamique de I'Emploi et des Compétences » du 20 avril 2010. 1l permet le développement
d'une vision prospective sur I'évolution des métiers de |'automobile en établissant des
diagnostics partagés sur "évolution des métiers et des compétences, ainsi gue les possibilités
d’évolution des salariés et les passerelles possibles entre métiers. Les cartographies établies par
les Comités Filiéres lui sont transmises.

- DEFINITIONS

Définition des salariés jeunes :
Salariés agés de moins de 30 ans.

Définition des salariés agés :
Salariés de 50 ans et plus.

Le diagnostic fait référence a une définition d’age, selon une approche démographique, sans
référence aux notions d’ancienneté ou d’expérience.

Y oo
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2010 - Total PCA - Toutes CSP

Une pyramide des ages déséquilibrée avec une proportion de jeunes qui se réduit 8 6% en
2012 alors que les salariés agés de 50 ans et + se stabilisent & = 33%.

4638

naﬁgg

Eﬂu

RN J S R R A R S S

19 21 23 25 27 29 31 35 35 37 39 41 43 45 47 4% 51 53 55 57 5% 61 63 &5 7

2011 - Total PCA - Toutes CSP

FETTTYTTTTT

B,
LA S A A (R R I Y

18 20 2 24 26 1B 30 37 34 36 38 40 47 44 46 48 50 52 54 56 58 &0 62 64 66 6B

2012 - Total PCA - Toutes CSP

3907

2000

1500

1000

500

ER &H
LIS A T M S A S

A B fa i v

19 21 23 35 27 29 31 33 35 37 39 41 43 45 47 49 51 53 55 57 50 61 63 65 67 69
LA Lo s e wia o — Juin 2013 4 _(%\

LI A A T



TORD-Toal PGk uviers - 2011 Total PCA - Dusiiens

el e

-

A B R R

¥ i
ER I

il

O R RN R

2017 - Total PEA~ Dinvlers.:

T

LRI 5N
A1 58

L ~Total PEA: TN

g

LI

Lot B -

R W N W

TR B a8 W S WS

2082 - Totol PCA - TAM

E .-:t,-';x?\l} { ;_AE:,,; R b D R B ki e Ak l"‘ s
BRI R R TR R R R PR R R R VRS SR R SRR TR

DRH / DRST / RELS / CRFS — Juin 2013 § Q\q

€D



%i’i‘l’.;; | f |

AN R

T

2 i;!:i’ : 

FE R R R Y

T I R e Y R L

2012 - Tote} PCA - Cadres

LRI L R L

R R R

A A

| CARACTERISTIQUES DES SALARIES AGES

Proportion de salariés CDI 8gés de 50 ans et plus ;
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Répartition par types de contrats : CDI et CDD
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Recrutements CDI Salariés de 50 ans et + : 3,5% en moyenne toutes CSP sur 3 ans.

2010 Salariés 50 ans et +
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2011 Salariés 50 ans et +
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2012 Salariés 50 ans et +

AN
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5% -
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Ouvriers Toutes CSP

Répartition des contrats de travail & temps plein et temps partiel :
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Les niveaux de qualification des salaries &gés de 50 ans et plus :

2010 qurié_rs

E1:8
R

2010 A

DRH/DRST/ RELS / CRFS — Juin 2013 11 3(\



2010 Cadres
s .

oL AL
R EHY

2012 Cadres:

2

Les promotions et les augmentations individuelles (% d'événement par salarié de la tranche
d'age) :

En %

Promo | Al | Total | Promo Al Total Promo Al Total
14 14 28 i5 31 46 12 21 33
7 6 13 11 28 39 4 6 10

W

o
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Accés a la formation des salariés agés de 50 ans et plus durant les 3 derniéres années :
62% en 2010, 73% en 2011 et 74% en 2012.

80,0+
70,01
ﬁﬂ,U—/
50,04 Quutiers
40,0+ TAM
30’0./ Cadre
20,0~/ Total
10,01
0,0
30,0-/
78,0 "
76,0
74,0*/// Cuvriers
72,04 & TAM
70,0 / Cadra
68,0 e . Total
66,0 g %ng?ég
64,0 i
Quvriers
TAM
Caclre
Total

% de salariés ayant suivi une formation en 2012
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CARACTERISTIQUES DES SALARIES JEUNES

Proportion de salariés CDI jeunes de moins de 30 ans :

Répartition par types de contrats : CDi et CDD
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Recrutements CDI Salariés de moins de 30 ans :

Recrutements 2010 Jeunes - 30 ans

53%

45%

Cadres

Quvriers Toutes CSP
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Recrutements 2011 Jeunes - 30 ans

70% 60%

60%

54%
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Recrutements 2012 Jeunes — 30 ans
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Répartition des contrats de travail & temps plein et temps partiel :

2040 Buvriers 2001 Qurlers.

£

ARG
W e oot @ Yyt e}
L tev el FARRpARTE

2012 Quvrinrs
.

3 etuphyedd |

2011 TAM
12

B o
TR

g el

2012 TAM
Ttk

SEehntpeiad

DRH / DRST f RELS/ CRFS — Juin 2013 47 %(_1

£



2030 Cadlres. 2011 Cadres

ks

T e b
TG

CH Privgs ikt

2017 Cadres

#

¥ st 2T

Les niveaux de qualification des salariés jeunes de moins de 30 ans :
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Les promotions et les augmentations individuelles (% d'événement par salarie de la tranche

d'age):
Jeunes ouvriers :
Ouvriers 2000 Quyriers 2011 Ouvriers 2012 EFFECTIFS
Promo A Tota! Promo Al Total Promo Al Total 2010 2011 012
Mans &- 40 2 LY} 42 34 276 202 22 24 105 869 672
75-29ans 860 118 978 570 273 843 517 131 648 2372 2037 1669
Quyriers 2010 Ouvriers 2011 Ouvrlers 2022
Promo Al Total Promo Al Total Promo A Total
Mans k- | 38% 2% &0% 28% 4% 32% 30% 3% 33%
5-2ans | 6% 5% 41% 28% 3% 1% 31% 8% 39%
Jeunes TAM:
ETAM 2010 ETAM2011 ETAM 2012 EFFECTIFS
Promo Al Total Promo Al Total Pramo Al Total 2010 011 2012
Mans &- 5 2 7 50 12 62 1 27 68 12 100 114
25-2%ans 189 168 357 105 195 300 87 151 238 607 481 41
ETAM 2010 ETAM 2011 ETAM 2012
' Promo Al Total Promo Al Total Promo A Total
Mansk- i 42% 7% 58% 50% 12% 62% 36% 24% 0%
25-29ans 31% 28% 59% 22% 41% 62% 21% 30% 5%

[// e
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Acces des salariés jeunes & la formation :

- 74,41%

85,25%

Tranches d’ages Pas d'Hyperstress Hyperstress
Maoins de 25 ans 95,2 % 4,8%
De 25 4 29 ans 95,3 % 4,7%
De30a3dans 92,6 % 7.4 %
De35&39%ans 91,8 % 8,2%
Ded0 344 ans 92,5% 7.5%
De 45 & 48 ans 93,4 % 6,7 %
Total population 92,64 % 7,36 %

C'est la tranche des 50 - 54 ans qui a le niveau de sur-activation de stress le plus important.
Par ailleurs le DESSP donne une mesure des facteurs les plus a risque par tranche d’'ages de la
population :

b
Cc.
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Tranches d'ages

Classement du niveau de ristue suivant les 29
factours de stress professionneld

Molns de25f De25429 | De30a34 | Ded5439 | Ded0add | Ded5a49 | Dob0ass 55 ans et
ans ans ans ans ans ans ans plus

Perspectives d'évolution

Justice organisationnelle

Farticlpation aux dégisions

Adéquation objectifs ressources

Efficacitd du management

Pression lsmpo & charge quanti

Coneilialion travail /famiife

Soudi du bien-8lre

Incertitude / avenir

Reconnaissance des rdsullals

Gemmunication inferro

Développement de compétences

Reconnalssance dos efforls

Demandes contradictoires

Confréie, previgibilité de fa charge

Gestion du changemasn!

Soutlen des supériaurs

intéréd intrinseque /tache

Soufien das collégues

Ciarté des rbies 19 21 18 20 23 17
Relations avac les supérisurs 20 22 20 21 17 18
Relations avec les collégues 22 20 22 22 20 22
Sens, tlilité du travail 23 23 21 25 26 25
Harcalement st inlimidation 24 26 24 24 25 28
Lafitude déoisionneife 26 24 25 23 24 23
Pénibilité physique & snvirgnmnt 28 25 26 28 18 24
Respect 27 28 28 28 27 27
Charge mentale 25 7 27 27 28 28
Contrainie o'adapiafion 29 29 29 29 29 24 29 28

Afin d'accroitre la mixité des métiers de 'entreprise, le processus de recrutement veille a
respecter une stricte neutralité et 'attention est portée a I'équilibre des recrutements entre
les femmes et les hommes. Le taux de féminisation des recrutements CDI est en
augmentation de 7 pts. Prés de 33 % des recrutements de cadres en 2012 concernent des

femmes.

| Tauxféminisation
 recrutement
adres 2012

v

Ce ™
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" PREVISIONS DE DEPARTSENRETRAITE = =

Les hypothéses de calcul pour évaluer le nombre potentiel de départs en retraite sont :

v' L'application a chaque salarié des critéres légaux :
o age minimum de départ et nombre de trimestres nécessaires en fonction de
sa date de naissance
o &ge de début de carriére de 19 ans pour les ouvriers, 22 pour les TAM et 23
pour les cadres (hors carriéres longues).
v Les enseignements tirés des adhésions au dispositif senior &4 Aulnay et Rennes nous
permettront d’affiner les futures prévisions
v Potentiel d'environ 500 a 700 départs en Retraite sur les années 2013, 2014, 2015 et

2016 (hors impact PREC 2013)

2013 38k 3B LS 4898
2014 285 19 &l 354
2015 321 4 Gd 480
2016 420 135 145 00

v" En lien avec la situation du Groupe depuis 2012

v Des recrutements limités a des profils rares dans des métiers exclus du PREC

Exemples :
Designers, experts multimédia, spécialiste cyber sécurité
Santé au travail: médecins, infirmiéres
Juristes spécialisés, experts bancaires

v Pas de perspectives d'évolution des besoins de recrutement a court et moyen terme
sauf perte de compétence avérée dans un métier clé.
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- LISTE DES METIERS A PRESERVER

Il s'agit de la liste des métiers identifiés par les différentes filieres.
Les métiers a préserver listés au 25 juin 2013 sont aussi ceux qui sont exclus a cette date
des mesures de départs PREC.

v' La filiére Management : Cadres Dirigeants et Cadres Supérieurs de la filiére.

¥v" Pour la Direction Industrielle :

- Les RU et RG des filieres industrielles (Emboutissage-ferrage, Peinture, Montage,
Mécanique, Maintenance, Qualité, Programmation et Logistique) hors RU du site de
Poissy Usine.

- Filiere Programmation et Logistique : Techniciens d'approvisionnement (hors DCPY
et USO), Pilotes programmation, Pilotes ressources, Responsables gestion de crise.

- Filiere Emboutissage-Ferrage . Metteurs au point emboutissage.

- Filiere Mécanique : Techniciens mise au point aillage {usinage pignonerie).

- Filiere CMBIM : Maintenanciers process électromécaniciens, Automaticiens et Haute
tension (hors DCPY).

- Filiere RH: Métier Sécurité et Conditions de Travail (sauf préventeur), Métier
Relations Sociales et Conseil Juridique.

v Pour la Direction des Achats :

- Filiere Achats : Fonctions Acheteurs et Responsables Achats projets.

- Filiére Qualité : Le Métier Supplier Development

Pour la Direction de la Communication : les fonctions du numérique

Pour la Direction Financiére :

- Filiere Gestion CofQts finance: le métier comptabilité, Ile métier
financement/Trésorerie, le métier fiscalité douanes (sauf la Douane Opérationnelle
localisée & Vesoul)

- Filiere Maintenance et réparation automobile : dans le métier atelier, les fonctions
performance atelier.

- Filiére Electricité-électronigue : les fonctions du diagnostic aprés-vente.

- Filiere Commerce Marketing : métier CRM internet (sauf fonctions relatives aux
relations clients), fonctions Chefs de produits, chargés de référentiels produits, chefs
de projets produit Marque, le métier Définition des services, le métier Marketing
intelligence and foresight.

- Filiére Achats : fonctions Acheteurs

ANRN

v Pour les directions AP et AC :

- Filiere Commerce-Marketing : métier CRM internet (sauf fonctions relatives aux
relations clients), fonctions Chefs de produits, chargés de référentiels produits, chefs
de projets produit Marque, le métier Définition des services, le métier Marketing
intelligence and foresight.

v" Pour la DRH :

- Filiere Ressources Humaines: métier Sécurité et Conditions de Travail (sauf
préventeur), métier Relations Sociales et Conseil Juridique, les fonctions Normes au
sein du metier « Paie, rémunération et avantages sociaux »

v Pour la Direction de la Recherche et Développement :

- Les experts et les maitres expert.

- Filiére Electricité Electronique : le métier Architecture EE a l'exclusion des techniciens
meétiers entité locale dans les usines terminales, des fonctions de techniciens et IC
d'intégration et validation, des fonctions de techniciens et IC moyens d'essais, des
fonctions prototypages maquettage logiciel, des fonctions processus management, ]
supports et moyens d'essais et des fonctions de recherche scientifique deﬂ \ﬂ’\;;

//
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DRIA/DSTF; le metier faisceaux & [I'exclusion des techniciens études et
développement faisceaux et connectiques ({chargés de développement et
concepteurs), des techniciens validation et des fonctions dinnovation de
DRIA/DSTF ; le métier Fiabilité Maintenabilité Diagnosticabilité Sécurité & I'exclusion
des fonctions électroniques de montage des unités terminales (techniciens et IC
électroniciens de CMON/MOxx), des fonctions validation de DAPF/IMAD et des
fonctions d’innovation de DRIA/DSTF ; le métier développement de logiciel embarque
a l'exclusion des fonctions de prototypages magquettage logiciel et des fonctions
d'innovation de DRIA/DSTF ; le métier Connectivité et Infotainment, a I'exclusion des
fonctions d’innovation de DRIA/DSTF ; le métier Electronique et stockage d'énergie a
I'exclusion des fonctions liées & la pile a combustible de DRIA et des fonctions
d'innovation de DRIA/DSTF ; le métier Développement Hardware calculateur a
lexclusion des fonctions d'innovation de DRIA/DSTF,

Filiere Mécanique : dans le métier conception fonctionnelle chaine de traction, les
fonctions ingénieur conception fonctionnelle, ingénieur innovation, ingénieur
modeélisation, responsable conception fonctionnelle (RCF), pilote innovation,
responsable péle conception fonctionnelle, responsable UEC/UEIl conception
fonctionnelle, responsable slreté de fonctionnement (RSDF), techniciens mesures
emissions gaz et particules, techniciens expertise carburant; dans le meétier
conception organique chaine de ftraction, les fonctions ingénieur conception
composant mécanique organe, ingénieur conception fonction mécanique organe,
concepteur CAO, ingénieur justification physique/validation organe, ingénieur
métrologie/mesure, ingénieur simulation/modélisation mécanique organe, ingénieur
synthése mécanique organe, responsable intégration validation mécanique (RIVM),
responsable conception groupe composant (RCGC), responsable métier conception
organigque, responsable pdle conception organique, responsable UEC/UEI conception
organique, agent de maitrise métrologie, technicien conception composant,
technicien de meétrologie en conception, technicien méthodes et techniques de
mesure, technicien référent volumes fonctionnels, technicien validation, technicien
volumes fonctionnels ; dans le métier contréle commande chaine de traction, les
fonctions d'Architecte contrfle commande, chef de projet ingénierie avancée (CPIA),
ingenieur conception contrble commande, ingénieur innovation, pilote innovation,
responsable conception fonction contréle commande (RCFCC), responsable pble
contréle commande, responsable UEC/UEIl confréle commande, technicien
diagnostic/reconfiguration moteurs, technicien architecture; dans le métier
numérique mécanique, les fonctions d’lngénieur méthodologie et outils numérigues
CAQ, ingenieur méthodologie et outils numériques de simulation, responsable pole
numérigue meécanique, responsable UEC numérique mécanique, technicien
simutfation numeérique, technicien support CAQ.

Filiere Conception Véhicule : dans le métier Systéme Véhicule Architecture et
Prestation, les fonctions de responsables Systéme Véhicule (DAPF), les ingénieurs
conception fonction et pilotes fonction (DAPF), les fonctions de I'Architecture
Fonctionnelle Sure (sauf les fonctions de validation) (DAPF/ARFS), les fonctions du
domaine Numérique au Service de I'Ingénierie Véhicule (DAPF/MTSVINSIV), les
ingénieurs prestations systéme véhicule du domaine Architecture Silhouette et
Qualité Percue (DAPF/ASQP), les ingénieurs référentiel du domaine Maintenabilité et
Diagnosticabilité (DAPF/IMAD), les fonctions de [linnovation relative a la Réalité
Virtuelle (DRIA/MSTF/MSRYV) ; dans le métier Carrosserie Habitacle et Poste de
conduite, les ingénieurs calcul et prestations du domaine Sécurité Globale Véhicule
(DAPF/SGV), (exclusions : les Ingénieurs Calcul et Prestations Confirmés du
domaine Conception Carrosserie (DCHM/CCHE), les Ingénieurs Métiers du domaine
des Systémes d'Ouvrants (DCHM/CCHE/SOEE/MDSOQ), les Chargés de Projet
Avance de Phase de DCHM/CCHE, les Techniciens Calcul et les Chargés de
Développement et Validation de DCHM/CCHE).

///C’c
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Filiere Emboutissage Ferrage: les ouvriers metteurs au point et usineurs
emboutissage, les spécialistes du metier Conception process et moyens
emboutissage, les fonctions suivantes du métier Conception process et moyens
emboutissage : Chargés projet outillage interne (CPOI), Responsables projet
outillage interne (RPOI), Chargés affaire ingénierie process (CAIP), Architectes
process, Leaders Technigues process, les spécialistes du métier Conception process
et moyens ferrage (BIWE : Body in white Engineering).

Filiere RH : Ergonomes, Médecins et infirmiéres, ingénieurs Sécurité ; dans le métier
Relations Sociales, les conseillers jurisiques, les RHU (Ressources Humaines Unités)
et les responsables Relations Sociales des sites

Filiere Montage : les fonctions de « Conception et industrialisation des process
sensibles du Montage qui concernent les processus principaux suivants ;. collage,
remplissage, réglage (paraliélisme, projecteurs, aide a la conduite), contrble
dynamigue (bancs polyvalents) (IBTU/IPSV), la fonction de « Pilote co-conception
produit-process » (IBTU/PCPP).

Filiere Secrétariat Général : les Ingénieurs brevet.

Filiere Style : dans le métier Style industrialisation et plan de forme, domaine plan de
forme de DCHM/QPFG : les fonctions de Technicien Concepteur Plan de Forme,
Chargé de Développement Plan de Forme, les specialistes.

Pour ia direction des programmes :

Filiere Style : dans le métier Design et CAOQ, les fonctions Style CAO et les fonctions
designers senior et designers master, les fonctions designers junior et confirmé,
ensemble des designers couleurs et matiéres, les images designers et les
infographistes confirmés et senior ; dans le métier Management des projets du style,
les responsables de gamme, les responsables Studio Inter/Exter, les fonctions style
marque et les directeurs de style ; dans le métier Volumes et réalisations physigues,
les fonctions Pilote Maqguette senior et les responsables réalisation physigue niveau
master.

Filiere Systémes d'information : le métier systémes produits et télécoms, le métier
industrialisation et intégration technique, les fonctions « Architecte technique Si »,
«Architecte fonctionnel S| », « Architecte des processus » et « Pilotes Fonctionnels
d'Application » du métier « Pilotage du Sl », la fonction « concepteur developpeur Si»
du métier « Conduite de Projet et Cycle de Développement des applications SI, les
fonctions « administrateur de la sécurité des Sl » et « consultant de la sécurité des
Sl» du métier « Exploitation informatique et Support Si ».

Pour la direction du PES :

Filiere Qualité : les fonctions PES Leader Black Belt du métier « Performance et
systéme d’excellence ».

Pour le Secrétariat Général :

Le métier juridique : I'ensemble des métiers et fonctions de la Bangue PSA Finance
(BPF).

W
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FICHE 2 ~ ANNEXE 3
~—
PSA PEUGEOT CITROEN '

Direction des Ressources Humaines
DIRECTION RELATIONS SOCIALES ET DU TRAVAIL

~ DELAMOTIVATION DES SENIORS
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La Direction de PSA PEUGEOT CITROEN et cing organisations syndicales - CFDT, CFE-CGC, CFTC, FO et
GSEA - ont signé le 12 janvier 2010, un accord en faveur de 'emploi et de la motivation des seniors.

L'ensemble des mesures intégrées dans l'accord visent a reconnaftre la place des seniors dans

Fentreprise, a considérer leur expérience comme un avantage pour la réussite du Groupe et &
considérer la coexistence des générations comme un atout pour la cohésion sociale et 'efficacité

économigue.
L'accord répond a sept enjeux majeurs :
- Préparer {e renouvellement des générations et favoriser la transmission des savoirs ;

- Contribuer au maintien dans l'emploi des seniors par l'anticipation des changements
professionnels ;

- Favoriser la diversité des dges au sein des équipes ;

- Maintenir des évolutions salariales et promotionnelles motivantes ;

-~ Adapter les conditions de travail a la présence de salariés dgés plus nombreux;

- Développer une politique active de santé au travail ;

- Aménager les fins de carriere et |a transition activité/retraite.

Par ses nombreuses dispositions assorties d'objectifs quantitatifs, cet accord, conclu pour une durée
de trois ans, constitue un nouvel élément de la politique globale d’emploi et de gestion des
compétences du Groupe, qui vise toutes les catégories et tous les ages.

Il constitue également un engagement conforme a la responsabilité sociale de Pentreprise, et & son
ambition de développement responsable.

W
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 BILAN 2010-2012 APPLICATION DE L’ACCORD SENIORS

I - FAVORISER LA DIVERSITE DES AGES

1.1 Taux d’emploi des salariés seniors au 31/12/2012

Total Effectif ouvriers au 31/12/2012 :
Total Effectif TAM au 31/12/2012 :
Total Effectif Cadres au 31/12/2012 :
Total Effectif PCA au 31/12/2012 :

Rappel taux d’emploi des salariés seniors au 31/12/2009

38179
13 439
15159
66 777

Total Effectif ouvriers au 31/12/2009 :
Total Effectif TAM au 31/12/2009 :
Total Effectif Cadres au 31/12/2009 :
Total Effectif PCA au 31/12/2009 :

39324
14 239
13978
67 541

yrs

frre™
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1.2 Répartition des effectifs par dge —~ Comparaison 20098 / 2012

Pyramides des ages PCA France 2009 et 2012
3000
2500
2000 e
1500 e 2 (015
e 2012
1000
4
o
O iillli»l-l-!lé[y|= ERN A AN S T 2 S S S S T S R i S T S A M T S A B
151719 212325272931 33 35 37 3941 43 45 47 49 51 53 55 37 59 61 63 65 67 69

1.3 Synthése des recrutements de salariés de 50 ans et plus {par CSP) sur 2010-2012

Engagement -_-‘3 5 / des recrutements concerneront des salanes ﬁges de 50 ans et plus, toutes

Nombre % Nombre % Nombre | % | Nombre %
2753 669 1812 5368
91 3,3 21 3,13 22 i21 134 2,5
33 1,2 9 1,34 10 0,6 52 6,97
1 0 0 0 2 0,1 3 1,55
125 4,54 30 4,48 34 1,87 189 3,52
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Il - CONTRIBUER AU MAINTIEN DANS L'EMPLOI DES SENIORS PAR L'ANTICIPATION DES
CHANGEMENTS PROFESSIONNELS

2.1 Réalisation des entretiens individuels et des entretiens d’orientation professionnelle

Engagement g I’honzon 2012 tous Ies' salanes ages de 50 ans et plus auront benéf cié d un
entret.-en md.'wduel et d’un entret:_ ] profess:onnel au moins 10 ans avant !eur depart en. retrarte i

Taux de réalisation moyen des entretiens individuels sur la période 2010-2012

Nombre % de Nombre % de Nombre % de Nombre % de
El réalisation Ei réalisation El réalisation El réalisation
10 260 75,7 4058 87,1 3295 93 18121 83,3

Quvriers 50 ans et +

Nombre entretiens orientation de carriere réalisés par les seniors {2010-2012) : 2 392

Taux de réalisation entretiens orientation de carriére seniors (2010-2012} : 18 %

TAM 50 ans et +

Nombre entretiens orientation de carriére réalisés par les seniors {2010-2012}: 3 256

Taux de réalisation entretiens orientation de carriére seniors (2010-2012) : 69 %

Cadres 50 ans et +

Nombre entretiens orientation de carriére réalisés par les seniors (2010-2012): 1 632

Taux de réalisation entretiens orientation de carrigre seniors (2010-2012) : 43 %

fw
et
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2.2 Taux de participation a une formation pour les salariés dgés de 50 ans et plus

Engagemen :

mamtenu dans Ies tra.'s ans d’apphcatfon de I’accord

:Ie taux annuel des salar.-es ages de 50 ans et p!us beneﬁcmnt d’une formation sera

QUVRIERS

CADRES

21092

19582 | 2376 | 261170 | 86999 | 6164
1232 | 148 | 12972 | so0s9 | 301
72% | 59% 62% | 53% 41%
15,9 16,1 20,1 17,2 15,8

QUVRIERS

CADRES

22329.

11011

32074 | 3741 | 307127 | 128471 | 12179
1432 | 192 | 162227 | 7232 | 684
73% | 53% | 73% | e6% | 53%
224 | 195 | 189 | 178 | 178
OUVRIERS TAM CADRES TOTAL

21856 | 11327
3 72027 | 8658 |43226{ 18428 | 1802 28285 | 7185 253 "5'_52}: 118740 | 17 645
79 5406 | 700 1728 | 220 1453 | 387 16 228 8587 | 1307
81% | 97% 69% | 97% 69% | 84% 74% 76% | 92%
13,3 | 124 107 | 82 19,5 | 18,6 155 | s | 135




2.3 Taux d’utilisation du DIF pour les salariés 3gés de 50 ans et plus

Ouvriers

TAM

Cadres

TOTAL

65 566 8 23 240 8,3 23 493 11 112 299 8,6
24 022 6,2 7920 5,8 11315 9,7 43 257 6,8
2.4 Nombre et taux de salariés de 55 ans et plus ayant bénéficié d’une période de

professionnalisation

Engagement 10 A des salar.'es “dgés de 55 ans et plus au_ront benef'ae d’une penode de
professtonnahsatran dans !es tro:s_ ans d’appl.-catton de I’accord -

Effectif | Tot % Effectif | Tot % Effectif | Tot PP % Effectif | Tot PP %

moven PP moyen PP movyen moyen

6411 139 | 21,7 2265 359 15,8 1934 673 34,7 | 10610 2428 22,8
711 131 18,4 154 11 7,1 357 88 24,6 1222 230 18,8

2.5 Salariés agés de plus de 45 ans ayant accés a un CQPM via une formation ou VAE

Effectif Tot % | Effectif Tot % | Effectif Tot % | Effectif Tot %
capPM cQpPM CQPM CQPM
57772 230 04 | 19847 61 0,3 | 18263 13 0,07 | 95882 304 0,3

DRH/DRST/RELS /CRFS — Juin 2013 8 W\

W

oG

/7/ £



I - MAINTENIR DES EVOLUTIONS SALARIALES ET PROMOTIONNELLES MOTIVANTES

3.1 Pourcentage d’Al / promotions des salariés par tranche de 10 ans

Engagement “Je niveau du pourcentage d’augmentatmns md viduelles et de.promotions par

En%

Total Ouvriers & TAM.

Promo Al Total Promo Al 1§ Total

19 10 29 19 21 40

© 5059 ans 1 | 8 | 19 12 | 21| 33

3.2 Evolution 2009-2012 des Al / promotions ouvriers et TAM (salariés 50 ans et plus)

50%
45%
40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%

2009 2010 2011 2012

BAL & PROMOTIONS
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3.3 Comparatif 2009 / 2012 augmentations individuelles et promotions seniors (par dge)

Ouriers & TAM 2009 | Quvrers

En %

Promo Al | Total | Promo Al | Total
i5 9 24 18 20 38
14 10 24 14 22 36
14 9 23 15 25 40
14 9 23 14 25 39
12 9 21 11 26 37
10 ] 19 i3 23 36
9 7 16 11 23 34

7 4 11 9 19 28
6 4 10 8 14 22
5 3 g 6 9 15
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IV - ADAPTER LES CONDITIONS DE TRAVAIL A LA PRESENCE DE SALARIES AGES PLUS
NOMBREUX

4.1 Actions de diminution de a charge physigue

_:Engagement poursu:vre Ia demarche structu ée me!.-oratton des postes et de prevention de Ia_
;pemb:hte du travail pour: Ies salariés semors a I’hortzon 2012 le pourcentage de postes legers___
-_attemdra 60 % et ce!u.- des postes lourds 8 / : : L : .

La démarche structurée d’ergonomie, mise en place depuis 1999, a apporté des résultats significatifs.
Durant cette periode, le nombre des postes lourds a été divisé par plus de 3 et celui des postes légers
multiplié par plus de 2.

Pour 2012, les résultats obtenus sont 56 % de postes légers, 36 % de postes moyens et 8,6 % de
postes lourds, Le Groupe dispose donc d'un nombre suffisant de postes légers pour accueillir la
population des seniors (hors problématigues spécifiques liées a des restrictions médicales).

T0% -
60% -

50% -

41%

40%

a7y 38%
30%

0% -

10% -

0% -

La charge mentale et cognitive est aujourd’hui intégrée dans la démarche ergonomie du Groupe en
complément de la charge physique. Ce mode d’action fait partie du processus Emas (Ergonomics
Management Systéme} qui décrit I'engagement n° 10 du SMST sur la prévention des TMS (Troubles
Musculo Squelettiques). p,v!
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Exemples d’actions sites :

- Mécanique Mulhouse : compte tenu du nombre de contréle « santé matiére » sur les moyeus, il
a été décidé de doubler ie nombre d'opérateurs; sur les 3 équipes engagées, 2 opérateurs ont
pilus de 50 ans ;

- Tremery : sur un poste EB, 'opérateur devait lire et mémoriser le numéro moteur {environ
10 chiffres) inscrit sur le pupitre électrique situé en haut a gauche du poste et le comparait
avec la photo du numeéro gravé sur le moteur et projeté sur un écran (type moniteur) situé a
I'extréme droite du poste. L'écran moniteur a été déplacé & gauche juste a c6té du pupitre. Ainsi
I'opérateur n’a plus besoin de mémoriser le numéro moteur car un comparatif visuel suffit, Ce
poste sera proposé a des seniors.

En Logistique : 8 afficheurs sont en cours d'installation pour permeitre de diminuer la charge
coghitive des approvisionneurs bord de ligne. Grace ces dispositifs, 'operateur peut organiser
soh activité sans avoir a mémariser ou calculer les pigces a approvisionner. Cette amélioration
favorisera I'apprentissage du poste par le personnel senior,

- Valenciennes : dans les zones logistiques, des étiquettes sont disposées le long des palettiers
afin de repérer d’emblée a chague position, les informations qui permettent aux conducteurs de
train de réaliser le remplissage du train & chaque stade, avec la référence piéce, le nombre de
colis a prélever, la position de destination sur le train, le numéro du meuble de dépose sur ligne,
et le nombre de colis maxi admis sur ce méme meuble.

A l'assemblage MC, les approvisionneurs de bord de ligne se plaignaient régulierement de la
charge mentale notamment en raison de la diversité des piéces a approvisionner sur les postes
et des risques d'erreur asscciés, avec a la clef des démontages cofiteux. Les tableaux de
lancement des boftes ont été complétement refondus par la mise en place d'un systéme
d’étiquette avec code couleur et un code a deux lettres pour compléter la référence technique
marguées sur les pidces.

Ce code est également présent sur les palettiers ce qui laisse la possibilité a Vapprovisionneur de
bord de ligne de vérifier a tous moments la cohérence entre les informations en sa possession et
avec les pigéces qu’'il manipule également. Suite a cette modification, les plaintes pour charge
mentale ainsi que les erreurs ont disparu.

- Aulnay: une action a été conduite sur I"'UR Montage (juin 2012) afin de faciliter la prise
d’information sur les FAV, d’éviter les interférences avec des références proches sur une méme
FAV {enjeu de non-conformité : mettre une piece a la place d’'une autre) et de raccourcir et
simplifier les boucles de mémorisation.

- Rennes: une action a été conduite sur 'UR Logistique ; les actions menées dans le cadre du
passage a la boucle unique (passage de 2 a 1 boucle) ont permis des améliorations de la charge
mentale (cognitive et psychique): responsabilisation sur Fensemble du piquage et de la
distribution, diversification de la tdche, diminution du temps d'apprentissage (15 jours a
<1 semaine).
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Engagement une reﬂex:on sera également condwte sur les relat:ons entre Ia charge mentale et Ie

problemat.'ques

Des études sont conduites de maniére pluridisciplinaire sur la question des relations entre la charge
mentale et le stress, en particulier dans les actions de prévention des TMS. La pluridisciplinarité
s'exerce en grande partie avec les médecins qui complétent les compétences et informations
disponibles par les ergonomes.

Par ailleurs la charge mentale est un des 29 facteurs de stress suivi au sein du DESSP.

Pour ce qui concerne I'ensemble de la population, ce facteur est exprimé comme « pénalisant » par
56,55 % de I'ensemble de la population et par 55,53 % des salariés de plus de 55 ans.

Pour ce qui concerne les niveaux de risques identifiés, la charge mentale est au rang 28 sur 29 en
population globale comme pour les plus de 55 ans. Ces études montrent également que le niveau de
risques en termes de stress au travail baisse avec I'dge comme le montre le tableau ci-dessous :

Niveau de risque - Masures Issues du DESSP 201262013

Moins de |De25422|De30434|De354301Ded0444|Ded5a49|Deb0a 54| 55 ans et

Trancges d'age
g & 25 ans ans ans ans ans ans ans plus

Rang sur 29 21 28 25 27 27 27 28 28

4.3 Développement des postes légers et adaptés

'1 Engagement .”entrepnse s engag
o« Iegers », a I’occasmn de

fdes capac.'tes phys.'ques dé§ semors} '

oncevo:r dans Ies tro.-s annees a vemr de nouveaux postes f_
uveaux ancements et remtegrera des acnwtes favansant Ia creatlan :
t res eHe :dentiﬁera egalement des postes adaptés (en fonct:on

Les postes mesurés dans le cadre de METEQ sont des postes répétitifs. N'apparaissent pas dans les
chiffres ci-dessous les postes « non répétitifs ».

Poste lourds supprimés | Postes légers créés
2010 132 285
2011 158 341
2012 63 383
Total 3 ans 353 1009

Sur 3 ans, 1 009 postes legers ont été créés. Pour autant, dans le méme temps, des postes {égers ont

été supprimés (et des postes lourds créés). Le solde sur les 3 ans est + 236 postes légers.

CC’
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Le premier facteur de suppression des postes légers est la fin de vie d'un produit ou d'un process.
Dans ce cadre la suppression du poste est inéluctable. Le maintien du niveau ergonomique des
postes de travail fait partie des exigences « d’entrée » des chantiers, Pour autant, un poste léger ne
peut pas étre synonyme de poste « non performant ». La démarche du Groupe vise a allier en
permanence caractéristique ergonomique et performance du poste.

D'autre part, I'état actuel du suivi des postes de travail & 3 ou 4 restrictions suivant les 4 grandes
familles de restriction (rachis, effort, membres supérieurs et mobilité) recense 1 840 postes :

- 1303 postes adaptés pour 3 restrictions
- 537 postes adaptés a 4 restrictions

Parmi ces postes, 233 sont « labellisés » au sens de I'accord sur Finsertion sociale et professionnelle
des personnes handicapées (chiffres communiqués lors de la commission de suivi du 24 avril 2013),

'-"En gement Ies gest;onnaures d ffectat:on des postes verront leur champ elarg: aux semors:

_55 presenfant des def cultés d’adaptatlon a Ieur poste de trava:l S

Dans le cadre du déploiement du Systéme de Management de 'Employabilité (SME}, les sites de la
Direction Industrielle identifient les seniors et leur affectation. Cette opération est réalisée par les
GAP (Gestionnaires Affectation Poste). Ceci reléve de l'exigence N° 2 du SME au niveau de
maturité 3.

4.4 Association des salariés seniors aux actions d’amélioration des conditions de travail

-E gagement lassocmtion des salarles semors sera: parttcuherement recherchee dans les act:ons
d d.-ﬁcatton et. d mehorat:on des postes de trava__k,
Aleur'savoir-faire.. = . - i

deration de Ieur expenence et de :

Comme pour tous les salariés, le PSA Excelience System vise & impliquer les salariés seniors aux
améliorations de leurs postes de travail. Ceci peut se manifester de plusieurs maniéres :

- écriture du standard de travail

- ALT: Alertes Liées au Travail

- DECLIC

- projets individuels

- participation aux chantiers d’amélioration

Par ailleurs, compte tenu de la pyramide des dges, il y a toujours par défaut au moins un senior dans
les groupes de travail (Hoshin, SWK, management CTRL...}.

4.5 Favoriser le bien-étre au travail et la prévention des risques psychosoclaux

Engagem _nt s s ag:ra d’rdent:ﬁer pour Ies sa!anés a'e 50_ anu et plus Ieur mveau de':stress et Ies ;

du Stress au trava:l

facteurs assoc:es au moyen du D;sposftrf d’E va!uatron et_de Su
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La question des dges est intégrée dans le DESSP. Le dernier rapport couvrant [a période de mars 2012
a mars 2013 donne les niveaux de stress suivant par tranches d’dges :

Tranches d'iges Pas d'Hyperstress Hyperstress
toins de 25 ans 95,2 % 4.8%
De25329ans 95,3 % 4,7 %
De 30 a 34 ans 92,6% 74%
De35a39ans 91,8% 8,2%
De d40a 44 ans 92,5% 7.5%
De 45 3 49 ans 93,4 % 6,7 %
Total population 92,64 % 7,36 %

C’est la tranche des 50 - 54 ans qui a le niveau de sur-activation de stress le plus important. Par

ailleurs le DESSP donne une mesure des facteurs les plus 3

population :

Y

risque par tranche d’ages de la

Classement du niveau de risque sulvant les 29

Tranches d'dges

Moins de 25
ans

facteurs de stress professionnel

Parspeclives d'évelution

Justice organisationneile

Parlicipalion aux décisicns

Adéguation objectils ressources

Efficacité du management

Pression tempo & charge quank

Conciliation travail /familfe

Souci du bien-ire

incenitude /avenir

Reconnaissance des résuflals

Communicalion inferne

Développement de compétences

Reconnaissance des efforts

Demandes contradictoires

Conleble, prévisibilité de la chame

De25429

ans

De 30 4 34
ans

Gestion du changement

Soulien des supéricws
Intérétintrinséque / lache

Soutien des colfegues

De 504 54
ans

85 ans et
plus

De35a39 | Dedbads
ans ans

De 45 4 49
ans

Ciarté des rbles

Relafions avec les supsgrietirs

Relations avec les colfégues

Sens, ulilité du travail

Harcélement el infimidation

Lalitude décisionnetle

Pénibilité physique & environmat

Respect

Charge menlale

29

Contrainte dadaptaiion

29

29 29 23 29
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Cette mesure en population globale existe également pour différents secteurs de I'entreprise.
126 analyses complémentaires sur la population des seniors sont disponibles afin de permettre aux
établissements et directions d'identifier les facteurs spécifiques a leur activité.

4.6 Groupe de travail sur ['application du Lean, I'organisation des postes de travail et les effets du
vieillissement

-'Engagement une etude spec:_ﬂque sera engage 2010 sur le theme de !'orgamsat:on des_
:.postes de travail par rapport aux effets du vieillissement: (preventmn des pembihtés, gest:on des-
. coefﬂcrents de repos et des temps d engagement, ges n' des polyva!ences W) s

PSA a participé a une étude conduite pour le Conseil d’'Orientation des Conditions de Travail {COCT).
Les résultats issus de ces comparaisans serviront pour la définition de certaines actions futures. Par
ailleurs, PSA a accueilli la Fédération Européenne de la Métallurgie pour I'étude du traitement des
TMS sur les sites de Poissy, Mulhouse et Trnava. Le Groupe est dans l'attente des résultats de cette
étude comparative entre différents constructeurs automobiles.
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V — DEVELOPPER UNE POLITIQUE ACTIVE DE SANTE AU TRAVAIL

5.1 Suivi médical

: uest:ons de sante au travml des semors feront I’ob;et du
-_le rapport annuel.de la medecme du travml

n volet spécifique dans

La santé des seniors est abordée a travers les commentaires des médecins dans les rapports annuels,
dont le modéle est réglementaire.

La préconisation du groupe de travail des médecins sur les seniors est [a suivante :

Reprendre, parmi les 11 préconisations santé des seniors, les observations qui peuvent s'adapter au

secteur médical de chacun.

- Exposer résultats du DESSP-seniors de chaque secteur médical.

- Présenter la morbidité médicale des seniors de son secteur par pathologies.

- Présenter les éléments de la cartographie-population de son site ou secteur, illustrant I'évolution
des 4 familles de restrictions médicales en fonction de I'dge et du sexe.

: Engagement un:suivi medtcal parttcuher pour Ies semors sera mis en place et se concret:sera par

ll’mstauratron o

n hvret « conse.'l santé » in tegmnt des mformat;ons sante sur Ies semors

Un groupe de travail de médecins, piloté par le Dr Alain Torres, a formulé des recommandations et
élaboré une plaguette d’information a destination des salariés.

;:Engageme . _.entrepnse 5 attachera ) ce que tous Ies salanes ages de' 5! an t plus bénéficient

._d’une wsrte annueﬂe reguhere

L'application de cet engagement est variable d’un établissement a 'autre, en fonction de la pyramide
des dges et de la ressource médicale. A noter que d’un point de vue réglementaire, la réforme de la
santé au travail prévoit gu’aucun accord ne puisse avoir d'incidence sur la périodicité des visites

meédicales.

Cumul 2010-2012

Ouvriers 15098 78,7 %

TAM 4334 63,4 %
Cadres 3461 59,7 %
TOTAL 22893 719%
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5.2 Prévention des risques et pathologies d’origine professionnelle

Engagement Ies act.'ons deja engagees en mattere de preventton des nsques -’IES au we.-lhssement
seront poursuivies et generahsees m:se_' en place d’ une veille sanitaire grace au dep!o:ement du
doss:er mea‘:cal mformattse, prevent:on de TMS et a'es malad:es cardiovasculalres v B :

Le dossier médical informatisé est généralisé a tous les étabtissements. || permet un recueil puis une
analyse de |'état de santé de la population, notamment a travers Foutil « cartographie population »,
Un groupe de travail de médecins contribue & I'homogénéisation des données saisies et a leur
analyse standardisée.

Pour les TMS, outre les actions ergonomiques définies dans « Emas », le déploiement de ia démarche
ALT permet de mettre en place les actions correctives avant méme Yapparition d'une douleur. Cette
réactivité est particulierement importante pour les seniors qui récuperent moins facilement et moins
rapidement des affections périarticulaires qui pourraient apparaitre.

Des actions de sensibilisation aux risques cardiovasculaires sont régulierement menées par les
services de sante sur les différents établissements (Charleville, Poissy, Rennes...).

5.3 Maintenir les capacités physigues et cognitives

-_Engagement Ies bonnes prat:ques dans,le'domame de. l ntret;en des capac:tes phys:ques et'-

d’mformatron sur Ies prob.’emes wsuels, Id:kmes:therap:e, I’ahmentat.'on, Ies condurtes addlctwes

Elaboration en cours d’un livret d’information pour les seniors élaboré par les médecins du travail du
Groupe,

Une plaguette santé a la disposition des salariés aborde la question du sport pour les seniors.
8 sites francgais disposent d’'un kinésithérapeute pour la prévention, I'accompagnhement et le

réentrainement des salariés ayant un probiéme de TMS. Six sites bénéficient de l'action d’un
professeur d'activité physique.

i
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VI - TRANSMISSION DU SAVOIR ET DEVELOPPEMENT DU TUTORAT

Mise en place d'un standard du tuteur dés 2010 {par la DRH)

Le tutorat est, a la fois, un outil de management pour l'entreprise, une mission pédagogique
valorisante pour le tuteur et une méthode d'apprentissage efficiente pour le salarié :

- pour l'entreprise, il permet de repérer les capacités & animer, d’avoir un salarié rapidement
opérationnel et de le fidéliser ;

- pour fe tuteur, il traduit fa reconnaissance de son expérience, il valorise sa position au sein de
Fentreprise et enrichit sa pratique professionnelle ;

- pour le salarié, c'est la garantie d'un apprentissage rapide par des tuteurs compétents et
impligués.

En permettant aux salariés plus dgés de transmettre leurs compétences aux plus jeunes, le tutorat
renforce, enfin, le lien intergénérationnel et la cohésion sociale au sein de 'entreprise.

SALARIES CONCERNES

- Nouvel embauché en CDI.

- Jeune en alternance {contrat d’apprentissage ou contrat de professionnalisation).

PRE REQUIS

- Etre un professionnel reconnu dans son métier au travers de son expérience acquise.

- Dans le cadre de l'alternance, le tuteur doit respecter les obligations légales et conventionnelles
relatives a fa durée de F'expérience au poste et au dipléme acquis.

- Avoir des compétences comportementales reconnues : sens du relationnel et de la pédagogie,
écoute et capacité & transmettre son savoir aux autres.

- Etre motivé pour cette mission : étre volontaire et attaché aux valeurs de I'entreprise.

SELECTION DU TUTEUR

En fonction des besoins, les directions ou établissements communiquent localement afin
d’encourager le volontariat.

Les salariés volontaires font acte de candidature auprés de leur hiérarchie ou du service des
Ressources Humaines. lis peuvent également exprimer leur souhait de devenir tuteur lors de leur
entretien annuel.

La hiérarchie et le service des Ressources Humaines examinent et valident les candidatures retenues
en s'appuyant, si nécessaire, sur un entretien d’aptitude et de motivation avec l'intéressé. Les raisons
d’un éventuel refus sont également expliquées lors d’un entretien.

Q\!
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CONTENU DE LA MISSION

Accueillir et informer le nouvel embauché cu alternant lors de son arrivée dans {'entreprise.
Conseiller et accompagner le nouvel embauche ou alternant dans sa mission.

Veiller au respect des missions qui sont confiées au nouvel embauché ou alternant.

Assurer la Haison avec la formation interne pour les jeunes en alternance.

Favoriser le développement de ses compétences par la transmission de son savoir et de son
expérience.

Participer a I'évaluation de ses connaissances et compétences acquises en entreprise.

DUREE DE LA MISSION

Durée du contrat pour le jeune en alternance.
6 mois pour e nouvel embauché.

Pour les postes qui nécessitent un transfert de compétences sur une durée supérieure a 6 mols, la
hiérarchie et le tuteur en liaison avec le service des Ressources Humaines fixent le délai
approprié,

Afin de permettre au tuteur de disposer du temps nécessaire pour assurer sa mission (la charge est
estimée a environ 1h en moyenne par semaine), un tuteur suivra deux personnes au maximum.

FORMATION DU TUTEUR

Une formation sur le réle du tuteur d'une durée de 7 heures figure dans I'offre de formation.

En fonction des profils des tuteurs, les établissements décident de 'opportunité de leur faire suivre
ce stage. Une réunion d'information est également crganisée localement avant la prise de fonction
du tuteur et un suivi est assuré par le service des Ressources Humaines tout au long de la mission.

En 2012, la formation des tuteurs et mafitres d’apprentissage a concerné 109 nouveaux salariés (dont
28 ayant 50 ans ou plus) dans les établissements de PCA France.

Il est également & noter que lors du parcours d’intégration de tout nouvel embauché, un tuteur est
nommé (cf. régles de fonctionnement du Groupe PSA Peugeot Citroén).

f
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VI - AMENAGEMENT FIN DE CARRIERE ET TRANSITION ACTIVITE / RETRAITE

Nombre de passages a temps partiel pour les salariés & moins de 5 ans de leur départ en retraite a
taux plein

Cumul 2010-2012

681 343 281 1305

110 34 24 i68




