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Introduction

Dans I'accord-cadre « Emplol - parcours - compétences », la Caisse des Dépdts fixe ses
orientations polifiques en matiére d'emplol. Elle affirme que la richesse des talents, potentiels et
compétences des équipes présentes constitue pour elie un atout majeur. Les mettre en valeur et
travailler & leur bonne adéquation avec les besoins actuels et -futurs constitue, pour I'Etablissement
public, une priorité pour conduire ses missions et atteindre ses objectifs stratégiques.

La Caisse des Dépdts s'engage donc & renforcer I'employabillté de ses personnels et les opportunités
d’évolution tout au long de la vie professionnelle, au travers notamment de la formation
professionnelle. Pour cela, elle promeut une offre de développement des compétences par la
formation pour tous, évolutive et mieux adaptée encore, tant aux enjeux collectifs qu'aux aspirations
individuelles.

Le plan triennal de développement des compétences s'inscrit plelnement dans ces orientations et
vise & les décliner de manlére opérationnelle et prospective 'en matidre de développement des
compétences.

L'Université CDC constitue I'outll fondamental de cette ambition. Elle porte I'offre de
développement des compétences sous toutes ses formes.

D'ici 2024, I'Université CDC doit répondre & plusieurs enjeux :

- favoriser I'employabilité des agents en étant le vecteur de développement des compétences
nécessaires aux métiers de demain au seln de I'Etablissement public,

-  contribuer dans son domaine, au développement des synergles du groupe,

- proposer des parcours de formatlon « sans couture », accessibles, efficaces et modulables
répondant au meilleur standard,

- mieux évaluer et valoriser les compétences et les acquis de I'expérience, .

- g'inscrire dans une démarche conatante d’écoute des besoins et d'amélloration continue,
pour susciter sur la durée la confiance des différents acteurs en la capacité de I'Université &
accompagner la formation professionnelle et le développement de carridre tout au long de la
vie professionnelle,

- se déployer. comme un espace d’innovatlon pédagogique et sociale.

Dans le prolongement de la transformation organisationnelle du réseau formation qui s'est falte en
2021 et a conduit a la création de i'Université CDC pour tous, trois dimenslons sont au coeur de I'offre
de service proposée en matidre de développement des compétences :

- un service cllent unique pour I'inscription, I'accuelil et le renssignement des slagiaires en
formation au sein d'un centre de formation dédié implanté sur les sites de Paris, Angers et
Bordeaux,

= le déplolement d’une fonction de consell via le réseau des conselllers en développement
des competences, positionnés en proximité, au plus prés des directions opérationnelles, pour
répondre au mleux aux enjeux et aux attentes des différents métiers,

- une expertise pédagogique ranforcée, au travers de I'approfondissement de la logique des
écoles, initiée lors du plan triennal précédent.

Par une gouvernance spécifique, I'Université CDC s'attache, en outre, & combiner approche
stratégique, opérationnalité de I'offre de formation, lisibilité et accessibilité des parcours, avec une plus
grande personnalisation du service rendu.

Par la détermination d'un plan d'actlon opérationnel pour chacune de ses composantes, et
notamment ses écoles, I'Université s'Inscrit dans une recherche de suivi et de mesure des Impacts de
l'ensemble de ses actions. Chaque action comporte ainsl des indicateurs et un calendrier.

Structurée par une filiére formation unifiée, orientée client et au service de toutes et tous, cette
nouvelle approche de l'offre cherche ainsl & proposer une réponse individualisée a chaque
collaborateur.



Interne

Ce plan triennal de développement des compétences vise donc & allier au mieux I'approche collective
et I'approche Individuelle du développement des compétences.

A travers sa partie principielle commé dans son plan d’actlon, il porte une vision renouvelée de I'offre
en développement des compétences pour réussir & faire face a 'enjeu majeur de renouvellement des
compétences auquel la Calsse des Dépdts doit faire face dés a présent.



PARTIE | - PRINCIPES ET ORIENTATIONS DU PLAN TRIENNAL

. Falre de I'Université CDC le vecteur de développement des compétences
de demaln au service des collaborateurs et de la stratégle de VEP

En lien avec les objectifs de I'accord-cadre « Emplol-parcours-compétences », I'Université CDC
concentre ses moyens pour faire des talents internes la 1% source de réponse au pourvol de postes
et contribuer & I'équilibre entre le recours & 'emploi public et 'emploi privé.

1. Répondre aux besoins de manlére & la fols experte et transversale

Le concept d'école thématique a été lancé en 2020 et I'Université CDC compte désormais & écoles et
plusieurs centalnes de modules, traitant de domaines clés: digital, finance, performancs,
management, développement des teritoires, contrdle interne.

Les valeurs qul les guident sont I'ouverture et I'orientation client. Les différentes écoles couvrent les
thématiques principales liées au plan stratégique de la Calsse des Dépdts pour les 3 années a
venlr en tissant, au travers de leur gouvernance, un lien fort avec les experts des métiers. Cette
relation privilégiée avec les opérationnels permet de proposer une offre de formation la plus proche
des besolns des collaborateurs.

Chaque école est accesslble & toutes et tous ceux qui souhaitent développer des compétgnces sur
cette thématique dans le cadre de leur poste ou de leur projet professionnel. Leur structuration vise a
rendre suffisamment fluide I'acquisition de-compétences correspondant a une fonction plutét qu’a
un métler. Elles permettent ainsi la conception de parcours de développement des compétences
adaptés, modulables et personnalisables.

Afin de tenir compte de la porosité grandissante entre les fllldres professionnelles (ex :
communication, le marketing, le numérique, I'innovation...) nécessitant de raisonner par oompétences
Inter filidres et d’'une plus grande hybridation des emplols avec notamment P'exploitation de la data
et de I'intelligence artificlelle dans d'autres filitres professionnelles que la filidre numérique,
I'Université CDC souhaite renforcer la coopération enire écoles afin de définir des frajectoires de
développement de compétences intégrant ces évolutions.

Pour facliiter I'orientation des agents, les écoles proposent des « parcours type » selon |a/les
compétence(s) & acquérlr.

En fonction de son besoln, le collaborateur peut :
- acquérir ou approfondir une compétence particuliére,
- effectuer un parcours pour apprendre un métler,
- développer une expertise croisée entre deux domaines d'activité (finance/digital,
conformité/finance, impact des projets digitaux sur le management ....).

Les parcours, qul resteront des préconisations, seront présentés, proposés et adaptés par les
conseillers en développement des compétences en fonction du profil et des objectifs personnels de
chacune et de chacun.

Dans cerfains cas, les parcours parmetiront de réaliser une certification interne ou externe suivant les
thématiques.

L'Université CDC n'ayant pas vocation a multiplier les écoles et celles-ci ne pouvant couvrir
ensemble des bescins des métlers, une offre couvrant les besoins techniques, métlers ou les
champs réglementalres relevant de la responsabilité de 'employeur sera élaborée par les équipes
pédagogiques. concernant les besolns récurrents et par les conseillers en développement des
compétences pour les besolns spécifiques ponctuels.



2. Favoriser le développement professionnel Individuel gréce & un espace de
« développement de carridre et de promotion professionnelle »

L'Université CDC pour tous les collaborateurs entend étre un levier au service de I'évolution de
carridre en mettant & disposition de tous les agents une offre de contenus et de services favorisant
la construction des trajectoires individuelles.

2.1 Développer les compétences transférables

L'évolution & moyen et long terme des activités de la Caisse des Dépbts, les futurs mandats
que I'Etablissement public pourralt obtenir, demeurent souvent difficilement prédictibles, ce qui rend
incontournable I'impératif de favoriser I’emplo_yablllté a long terme des agents.

La nécessité de disposer d’une forte capacité d'adaptation des agents implique d’Investir
fortement sur des compétences transférables, tout spécialement dans un contexte d'accélération
de la mobilité interne.

On entend par compétences transférables un ensemble plus vaste que les seules compétences
comportementales (« soft skills »), en y intégrant toutes les compétences génériques, (i.e. non
spécifiques & un métier). Elle comprend : les compétences comportémentales, les savoirs de
base au quotldien (savoir utiliser les outils digitaux par exemple), et des savoirs élémentaires sur
les principales activités de [I'Etablissement public (finance, digitel, retraite, formation
professionnelle, bancaire). . '

Les compétences transférables dolvent étre considérées comme un capital personnel et de long
terme qui sult chacun tout au long de sa vie professionnslle. |l doit étre identifié, entretenu et valorisé.
C’est une zone d'autonomie et de responsabllité individuelle. Pour permettre la mobliité et I'évolution
professionnelle, chacun doit pouvoir et a le devoir d'entretenir ce portefeuille de compétences.

2.2 Déployer une culture et des savoirs partagés pour progresser

La diffusion de compétences comportementales communes et d'une culture de base des
métiers de {'Etablissement public coniribue & I'engagement, au sentiment d'appartenance, & une
meillleure capaclté & collaborer et & décider. L'objectif est de favoriser des repéres partagés par tous
les collaborateurs et de renforcer la performance au gquotidien et la cohéslon, qui constituent au
demeurant des éléments clés dans le cadre d'une généralisation du télétravall et de modes de travail

plus hybrides.

L’esprit de I' « Université pour tous » que porte I'Université CDC implique de s'adresser & I'ensemble
des collaborateurs sans distinction de statut et de proposer les mémes opportunités de grandir
professionnellement.

Dans un soucl de symétrie des attentions et afin de favoriser le dialogue collaborateur/manager, une
offre de formation basée sur les principes d’autonomie, de responsabilisation et de
coopération, équivalente a celle destinée aux managers sera proposée A tous les
collaborateurs {sur le développement de I'autonomle, la gestion des Interfaces....). De méme, une
offre destinée & accompagner les enjeux de la quallté de vie au travail sera proposée dans cet espace.
avec une attention particullére concernant les enjeux du drolt & la déconnexion.

Les équipes RH seront vigllantes & la mixité des groupes d'apprenants pour permetire de faire
circuier les bonnes pratiques au-dela des cadres d'échanges habitusls.

De mémes, les cycles de conférences actuellement réservés aux managers et cadres de direction,
dénommés « Programme d'ouverture », seront partiellement ouverts & 'ensemble des collaborateurs
(Cafés de I'histoire....).

L'Université CDC a également pour objectif d’accompagner I'ensemble des personnels dans leur
trajectoire de progression de carrlére et de promotion professionnelle. Dans une logique de
symétrie des attentions et de convergence entre statuts, la préparation des concours et examens
professlonnels sera renforcée pour les agents publics ; quant aux salarlés de I'Etablissement public,



I'Université CDC va développer & leur attention une offre les préparant & accéder & des fonctions
supérieures. .

Dans ces deux exemples, I'cffre utllisera les modalltés pédagogiques les plus accessibles et ouvertes
possibles. Une grande partie des formations se déroulera en présentiel' et sera enrichie par des
ressources en accés libre (sans validation préalable du manager) sous forme de classe virtuelle ou de
e-learning. '

2.3 Susciter la conflance et I'emplloyablllté par la certification

La certification est indispensable pour valider les connalssances et se développera au sein
des écoles. Elle doit susciter la conflance en valldant les acquis de 'apprenant engagé dans un
dispositif de développement des compétences et en garantissant au manager/recruteur la réussite
effective du collaborateur dans sa démarche de formation et Fintégration raplde sur le nouveau
poste.

Pour garantir la qualité des évaluations, les certifications pourront étre réalisées par un organisme
externe, solt pour obtenir un label national ou international existant, soit pour valider un parcours au
sein des écoles grace & un label Interne et congu pour correspondre aux contraintes spécifiques des
métiers de I'Etablissement public,

Les certifications présentent des avantages tels que la reconnalissance des savoirs maitrisés par un
examen ou une soutenance, la validation d’un niveau de compétences par une évaluation objective et
neutre, I'apport pédagogique supplémentaire fourni par la rédaction d'un. mémoire ou la résolution
d'une étude de cas.

Les certifications seront des outils indispensables dans les dispositifs de reconversion ou d'évolution
majeure d'une filldre ou d'un métier.

Les compétences transférables pourront également faire l'objet d'une certification, par exemple les
compétences liées 3 la relation client.

La certification constitue un élément complémentaire pour construire un systdme d’évaluation des
compétences flable et reconnu par tous, en permettant de qualifier et reconnaitre le portefsullie de
compétences détenu.

Accompagner les transitions professionnelies et les mobllités

Le dispositif d’accompagnement des transitions professionnelies est une déclinaison des objectifs de
l'accord cadre « Emploi-parcours-compétences » intégrant la mise en place de passerelles basées
sur une combinaison de dispositifs de pré-recrutement et d’acquisition de compétences falsant
Intervenir toutes les spécialités RH en utilisant pleinement la logique de viviers internes.

Les passerelles ont pour objectif de faciliter les évolutions professionnelles en accompagnant chaque
personne lors d'un changement de métier ou d'une évolution importante d’'une fonction. Elles
consistent & programmer par avance un cycle entler de formation et d’apprentissage sur
plusleurs mols. Les parcours seront adaptés en fonction de Pécart de compétences constaté
Individuellement. Dans certains cas, les cycles de formation seront certifiants et/ou accompagnés
d'une Action de Formation en Situation de Travail (AFEST),

Le dispositif « passerelle » repose sur 4 principes :
*  Conflance réciproque
= Droit au retour
=  Parcours personnalisé
= Allocation de temps dédié au parcours de formation

Les passerelles sont établies & partir d'un dlagnostic d'évolution des postes et des compétences
fondé sur une démarche opérationnelle de Gestion Prévisionnelle des Emplois et des Compétences
(GPEC), en lien avec I'Observatolre partagé des métiers et des compétences. Ce diagnostic permet

1 Sous réssrve du contexte sanitalre



de définir des périmdtres particullérement Impactés par des évolutions technologiques,
méthodologiques, organisationnelles ou réglementaires.

Les passerelles peuvent s'établir par filiere, par emploi, par fonction, ou répondre & des objectifs de
diversité et de mixité.

Pour gérer la complexité et 'incertitude des évolutions métiers & venir, les personnes empruntant un
parcours passerelle pourront se former sur des bases larges puis de plus en plus spécialisées au fur
ot & mesure que leur destination se préclse, pouvant aller Jusqu'a une spéclalisation par une action
d’AFEST totalement personnalisée pendant la phase de pré-recrutement puis pendant la période
d'intégration sur le poste.

Pour étre efficace, Ia durée d'un cycle « passerelle » ne dolt pas excéder 18 mois.

Les processus de recrutement et de développement des compétences seront synchronlsés, Ia
phase de formation intervenant lors de la période d’orientation et également lors de la période de pré-
‘recrutement, puls de maniére plus classique lors de IIntégration sur le poste. Ce processus
contribue & une stratégle globale de moblllté interne.

Le dispositif passerelie fonctionnera en synergle avec les autres dispositifs : le conseiller en
développement des compétences mettra en place et suivra le parcours personnalisé proposé ; l'offre
concernant les compétences transférables et les socles des écoles permetiront de se former en
amont, dans la phase ol la cible de récrutement s'affine ; 'AFEST portera la professionnalisation
jusqu'a I'autonomie compléte de Iagent sur son poste.

Les agents intégrant un dispositif « passerelle » pourront bénéficier du temps nécessaire pour réaliser
'ensemble des formations planifiées de leur parcours, I'Etablissement public veillant & créer les
conditions favorables a la continulté de service au sein de 'équipe d’appartenance.

Pour que le systdéme passerelle fonctionne, il est indispensable de mettre & disposition des outlls
d’évaluation qui permettront de positionner chaque personne & chaque étape du processus
d"évolution professionnelle.

Chaque étape fait l'objet d'un processus d'évaluation tant au bénéfice de la personne en
reconversion, qui doit pouvoir se situer dans son évolution, qu’a celui de F'organisation, qui dolt valider
la bonne progression de chacun sur un parcours prédéterming.

Les outils d'évaluation, comme des tests simples et auto-administrés, peuvent &tre disponibles sur un
mode libre-service, ou bien sur commande de la DRH ¢'ll s'agit d'évaluations 360° par des pairs ou
par des experis externes dans des dispositifs de type « assessment center » (centre d'évaluation).
C'est un processus encadré, frés impliquant, qul sera accompagné Individuelloment par les
conselllers en développement des compétences. L'ensemble de ces tests permettra de définir des
parcours de formation personnalisés sur le court/moyen/long terme. Ces dispositifs seront proposés
volontalrement de maniére large pour permettre & chacune et chacun de découvrir ou d'apprécier ses
talents également en dehors des stéréotypes de genre et de profil.

3. Ancrer une culture de I'égalité professionnelle et de la non-discrimination

Valeur fondamentale, I'égalité professionnelle est un principe qui nécessite une attention et une
progression permanente. La politique d’égalité et d’Inclusion est tout autant un enjeu d'éthique, de
qualité de vie au travall que de performance et de modemisation. Outre le cadre légal, le plan
triennal propose une déclinaison de I'accord &gallté professionnelle et du plan de progrés en, vigueur.
La sensibllisation et la formation permettent de diffuser cette culture de I'égalité au sein de
I'Etablissement public.

L'égalité et I'inclusion sont donc une orlentation clé et principlelle dans le cadre des actions de
formation, dont les écoles constituent autant de leviers. Il s'agit pour 'Université CDC :

= d'une part de veiller & un accés égalitaire aux dispositifs de formation en ayant un regard
attentf aux données genrées {quantitatives et qualitatives) et & la fixation d'objectifs
spécifiques en cas de décalages avérés,

» d'autre part d'Intégrer les enjeux et objectifs de mixité des métlers dans les fllléres en
tenslons identiflées, en lien avec les travaux de I'Observatoire partagé des métiers et des
compétences (on peut notamment citer les domaines du numérique, de la finance ou de la
gestion des risques),



= enfin de senslbillser et de former divers publics sur I'ensemble des champs d'action de
Faccord égalité professionnelle femme-hommes (mixité, recrutement, rémunération,
promotlon équilibre des temps de vie et parentalité, lutte contre les violences et harcéiement,
etc.), mais également de l'accord handicap, ou d'autres approches qui pourraient &tre
développées au titre de la diversité.

Cela se décline :
- & travers la constitution de modules spécifiques au sein des écoles, en priorité de I'école du

management,
- & travers le développement et la mise & disposition de modules diversifiés, destinés & toutes et tous.

Les managers, les personnels RH et tous les référents et référentes de la poiitique égalité et diversité
étant des acteurs fondamentaux de la mise en csuvre de cette politique, les objectifs de sensibilisation
a leur endroit seront spécifiques. Toutefols, la cible est bien de donner accés et de sensibiliser et
former I'ensemble des personnels.



II. L'Université CDC : un espace d’innovation pédagoglque et sociale

L'innovation pédagogique est une démarche transversale qui interroge les contenus et les méthodes
de travall afin de répondre efficacement et avec pertinence aux besoing et difflcultés des apprenants.
Au travers de la démarche d'innovation, I'Unlversité CDC souhalte donc proposer une approche qui
réponde au plus prés des besolns des collaborateurs.

1'. 'Déployer I'AFEST, l'actlon de formation en sltuatldq de travall

Les lois sur la formation tout au long de la vie professionnelle (Art L.6313-1 1°) ont officialisé les
moments d'apprentissage en situation de travail (AFEST : Actlon de Formation En Situation de
Travall) comme une modallté reconnue de formation.

L'enjeu de I'AFEST est de proposer un dispositif personnallsé de formation permettant de mettre en
place un cadre de formation formalisé, méme dans le cas d'un apprentissage sur poste.

La Caisse des Dépdts déplolera ce dispositif particuliérement pour les agents réalisant un parcours de
formation long pour leur offrir I'opportunité d’utlliser une modalité pédagogique uniquement basée
sur la mise en application des savolrs et 'apprentissage pratique ; il complétera les actions de
formation aux formats classiques (présentiel, e-learning, classe wrtuelle) et sera un outil important
pour appuyer ['insertlon sur un nouveau poste.

Les conseillers en développement des compétences étudieront plus particulidrement I'opportunité de
mettre en place une AFEST pour les nouveaux arrivants tels que les lauréats de concours,-les
reconversions, les retours de congé longue maladie et les réintégrations. .

Le professionnel chargé de réaliser TAFEST est un expert référent dans son domalne ; Il est formé
a ces méthodes pédagogiques spéclifiques et supervisé par un spéclallste pédagogique de
Université CDC ; il doit documenter et évaluer chaque phase d'apprentissage.

Ce formateur est reconnu comme un tuteur par une letire de mission établie par la DRH
préalablement au début de I'action et officlalisant auprés des managers le planning des séquences.
Son action est valorisée par une prime de 800€ par an, quel que soit le nombre d’AFEST réallsées au
cours de I'année. Il est intégré dans un réseau d'experts pédagogiques et suit régulidrement des
formations de formateurs pour entretenir ses méthodes et échanger avec ses homologues.

Ce tuteur est sollicité par la DRH. |l est repéré lors de revues de personnel ou lors des entretiens
annuels comme référent dans son domaine et possédant des dispositions aux pédagogies actives.

Le pllotage du disposltif sera transverse & tout I'Etablissement public.

2. S'Inscrire dans une dynamique permanente d'InnovatI;ns pédagogiqués

Les études récentes démontrent que I'approfondissement des connaissances et compétences est
démultiplié lorsqu'il engage I'expérience réelle de la personne formée. Ainsi, I'Universit¢é CDC se
donne pour objectif d'utlliser toutes les innovations pédagogiques permettant davantage de mises en
situations pratiques et d’implication de la part des apprenants.

Les experts pédagogiques utiliseront les possibilités offertes au sein de I'Etablissement public pour
développer des modalités alternatives, comme les podcasts et les applications sur téléphone moblle
dont tous les personnels sont désormais équipés, et qui permetiront de généraliser. des usages liés &
la formation.

Les cholx d’innovatien sont détaillés projet par projet dans le plan d'action.

Le développement du réseau des formateurs Internes est également un axe majeur. |l s'agira de
rendre disponible un maximum d'outils et de permettre un maximum d'autonomie pour favoriser leur
rdle de vecteur de transmission des connaissances. Les experts pédagogiques assureront un réle de
coach dans !e domaine de la conception et de I|'animation. Au fravers de ces ambassadeurs,
I'Université CDC souhalte favoriser un écosystéme ouvert et apprenant fondé sur la reconnaissance
des talents, des compétences et des aspirations des personnes.
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3. Proposer une prestation de conseil individuallsé en s’appuyant sur 'ensemble des
outlis disponlibles, dont le CPF

La relation client RH est Impactée par la digitalisation, & I'instar de tous fes métiers. Elle implique une
vislon omnicanale o I'information est disponible, transparente, Individuallsée au profit d'une
prestation de conseil personnalisée.

La création d'une prestation de conseil en développement des compétences, incarnée per des
Consaelilers en Développement des Compétences, directement rattachés au RH Métiers, vient
compléter et enrichir 'espace personnel disponible en continu sur FORM&VOUS.

En lien avec le Conselller Ressources Humaines {CRH), qui est le premier interlocuteur sur le plan de
la gestion de carridre des collaborateurs, le conseiller en développement des compétences prend en
charge tous les accompagnements spécifiques et ponctuels de nature individusiie ou collective liés &
[Facquisiton de nouveaux savoir-falre. II renseigne et oriente également sur I'offre « catalogue »
organisée par les écoles thématiques. ,

Le conselller en développement des compétences analyse les besoins formulés lors des EPA ou
identifiés lors d'entretiens, liés au projet d'évolution, avec le collaborateur et son manager. il met en
place une formation ponctuelie ou un dispositif sur le long terme et utilise les outlls identlfiés au sein
de I'accord « Emplol-parcours-compétences » (dispositifs « passerelles », AFEST) ou conseille sur les
disposiiifs légaux (CPF, CFP, VAE). '

Les conseillers en développement des compétences pourront construire un itinéraire pédagogique a
partir de parcours type développés par les écoles ou bien en construisant-une démarche originale,
adaptée au cas par cas.

Le collaborateur peut prendre I'initiative personnelle d'une reconversion ; Ii psut alors mobillser les
droits relatifs 4 son Compte Personnel de Formation et peut étre accompagné par son conselller en
développement des compétences dans ses démarches.

Rappel des régles d’utllisation du Compte Personnel de Formation :

—_— — —_—ee ————— e

Publle Privé

L& comptatr gst &n heurgs L@ compteur est ¢n ELros |
L& formations majoritairemant sur le temps de travall L es formations sont hors temps de travall ou dans le tamps de travall
Toutes les Jormations peularent la formations dipldenantes et cartifiantes
lustifier &'un projet profesdonne) L‘rossl:liu e ne pas solliciter son employeur
CFP ( Congd e formation professionnglke) i PF da traraltion profassionneile &xCIF)
L& CPF peut se cumiler avec le OFP hon cumlable : CPF normal at CPF de trans, pro. =]
Fossibilité de falre un racours en CAP aprés 2 refus a5 e rerours

nticipar sas droks sur 2 ans P25 danticipation

La Caisse des Dépéts est I'opérateur national du Compte Personnel de Formation et I'Etablissement
pubiic est attentif & le faire pleinement Jouer pour ses propres personnels qulls soient de statut public
ou de statut privé én favorisant I'accas au dispositif et & la mise en place de régles d'abondement
Incitatives.

L’Etablissement public en tant qu'empioyeur s'est efforcé d’uniformiser les régies de gestion entre los
2 statuts : '

* en valorisant financlérement les heures CPF des agents publics de maniére & permetire
I'acquisition d'un droit annuel équivalent & 500 € (pour 25 heures) comme pour les salariés
sous convention collactive,

* par la mise en piace d'une politique d’abondement commune avantageuse qui porte le niveau
de I'abondement au montant des drolts acquis par les agents sl ces droits ne permettent pas &
eux seuls de financer la formation projetée, en étendant aux salariés sous convention
collective les conditions d'utilisation du CPF des agents publics qui peuvent bénéficler d'un
credit d'heures supplémentaires en cas de risque d'inaptitude (dans Ia.limite de 150 heures)
en complément des droits acquls ;

Une enveloppe est réservée pour le CPF dans le budget formation de I'EP ; elle est destinés 2
financer les formations accordées au titre du CPF aux agents de droit public, les abondements
accordés aux agents publics et privés, les dispositifs de prévention du risque d'inaptitude.
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Pour ce qui concerne la formation promotionnelle, ies agents de statut public ont la possibilité d'utiliser
leur CPF dans une limite de 5 jours pour compléter leur CET sl celui-ci est insuffisant ou épulsé, pour
la préparation personnelle (sans étre Inscrit & une action de formation) prévue dans |'accord cadre.

4. Offrir une expérience positive en présentiel et en distanclel

Dans le cadre du développement de 'expérlence client, les conditions d’accuell et les espaces dans
lesquels se déroulent les journées de formation doivent &tre aussi favorables que possible.

L'accds & des centres de formation 2 la fois pratiques et conviviaux est désormais une priorité et une
partie intégrante de la performance de la prestation de formation.

De tels espaces seront ouveris & Paris (Austerlitz 3), Bordeaux et Angers. lIs favorisent les échanges
et le lien entre collaborateurs. Par leur sltuation géographique, & proximité des équipes de formation,
ls permettent une gestion simplifiée et flable de la loglstique des sesslons, garantissant une qualité de
service au meilleur standard.

Dans une logique de formation en continue multicanale, les modalltés pédagogliques présentielles
et distanclelles se compidtent sans s'opposer et une attention égale est portée aux bonnes
condltions d’organisation de I'une et de l'autre. La formation 4 distance, dans la méme logique
d'optimisation que le présentiel, utilise les derniéres fonctionnalités des outils TEAMS (tableau blanc,
sous-groupes etc.) pour produire une expérience confortable et conviviale.

La formation asynchrone (e-learning consultable & la demande) évoluera également pour &tre
utilisable sur téléphone portable autant que sur PC et ainsi se rapprocher des usages déja présents
dans la vie quotidienne de chacun.

Toutes ces modalités pourront &tre mises en place dans chaque module de formation pour offtir
I'expérience la plus riche et la mieux adaptée a chaque apprenant.

5. Faire évoluer le systéme d'Information pour garantir la qualité de I'offre et de
I'expérience collaborateur

5.1 La plate-forme Form&Vous, support principal de l'offre de I'Université

Le LMS (Leamning Management System) Form&Vous constitue le point d'entrée le plus utllisé de
lofire de formation pour tout agent de I'Etablissement public. Il est donc indispensable, tant pour
Fensemble des acteurs de la formation que pour les apprenants, d'assurer une meilleure exploitation
des fonctionnalltés offertes et de salsir I'opporturité du renouvellement du contrat en 2022 pour
bénéficler des dernldres évolutions en vigueur chez I'édliteur.

Les enjeux se situent au niveau de la création des programmes de l'offre mais aussi de sa diffusion
auprés du public concemé tout autant que des relais de proximité que sont les conseillers en
développement des compétences au sein de I'Etablissement public.

L'Université CDC s'ingcrivant dans une vislon Groupe, les perspectives seront également celles de
I'analyse de la falsabilité d'une ouverture du systéme & I'échelle du Groupe (soit pour 100 000 &
120 000 utilisateurs potentiels).

Cette nouvelle architecture permetirait de développer I'offre digitale sur tous les supports
numériques. Elle Intégreralt nativement la possibllité de curation de contenus (mise a
disposition de ressources externes) provenant de partenarlats avec des organismes de formation
publics, parapublics ou privés.

5.2 Une suite au service du développement des compétences et des parcours

Les ambitions sur le sulvi collectif et individuel des dispositifs offerts aux agents de I'Etablissement
public dolvent s'appuyer sur I'ensemble des outils disponibles, en veillant & privilégier les interfaces et
les transferts d'information, et supprimer autant que faire se peut les doubles-traitements. Une analyse
des besoins {notamment autour des services d'accompagnements assurés par les différents acteurs
des ressources humaines, de I'identification et du développement des soft-skills, des passerelles, des
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nouveaux dispositifs comme I'AFEST...) doit conduire & Identifier les traitements nécessaires et le
systéme d'information adapté, ainsi que les llens & créer entre la plateforme « FORM&VOUS » et
les autres plateformes de la suite « &Vous », principalement « Talent&Vous » et toutes les
plateformes en rapport avec |a gestion dynamique des compétences.

5.3 Des outils ciblés pour la création et I'animation de contenu

Les ambitions sur I'excellence et I'innovation de nos dispositifs reposent en partie sur la conception, la
réallsation de ressources pédagogiques et I'animation de sesslons par des collaborateurs de
la Calsse des Dépdts dans I'objectll de suivre au plus prés les évolutions des pratiques et de
capitaliser sur les compétences et expertises présentes en interne.

A ce titre, les Ingénleurs pédagogiques de I'Université CDC assurent un role de pilotage et
d'entrainement et accompagnent les formateurs intemmes, membres du réseau d’expertise
pédagogique. Chacun dolt pouvoir, en fonetion de sa contribution, disposer ou avolr accés aux
équipements permettant d’assurer la production optimale, notamment vis-a-vis de I'animation
digitale, qu’elle solt synchrone ou asynchrone. ,

La connaissance de I'utilisation des applications standards accessibles & tout collaborateur-formateur
interne (CAPSULE dans Form&Vous, TEAMS et ses compléments, powerpoint pour la création de
diaporama, mais aussi de vidéos, beekast pour I'animation synchrone ou asynchrone, VideoLab pour
des projets particuliers...) dolt s'accompagner de I'accés, pour certains, 2 du matériel et des logiclels
pius professionnels, notamment pour le montage vidéo et la programmation des formats interactifs, en
assurant en permanence |'accessibilité aux personnes en situation de handicap.
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lil. L'Université CDC comme levier contribuant au développement des
synergles au sein du groupe :

Ouverte en priorité aux collaborateurs. de I'Etablissement public, I'Université CDC s'inscrit dans une
démarche d'ouverture 4 I'ensemble du Groupe CDC et de son écosystéme.

1. Incarner le projet Vislon groupe

Dans le cadre du projet « Vision Groupe » porté par le COMEX de I'Etablissement public, en lien avec
l'ensemble des COMEX des différentes entités du Groupe CDC, le développement des
compétences peut Jouer un rdle fédérateur pour renforcer une culture partagée. Ces enjeux sont
d'ores et déja intégrés pour I'école du management et le seront plus encore demain, par exempie pour
I'école du contrdle interne, dont les objectifs de pllotage stratégique se situent au niveau du Groupe.

L'Université CDC a pour ambition d'8tre moteur dans la recherche de synergles avec les acteurs du
développement des compétences du groupe au travers de différentes Initiatives :

* Intégrer des représentants de flllales dans les Instances de gouvernance de
I'Université, tout particulidrement au sein de son comité stratégique et du comité sponsor de
I'Ecole du management.

= Créer un club des responsables en développement des compétences du Groupe afin
d'échanger sur les pratiques, les enjeux et rechercher des synergies communes

* Au-dela des formations au managemenit et dédiées & la connaissance du Groupe déja en
place, les écoles organiseront des conférences « état de I'art » qul accuellleront des
experts de chaque entité du Groupe. Elles permettront d’échanger entre pairs au-dela de sa
propre organisation. Lors de ces événements, ies séquences d'apprentissage favoriseront les
activités de mise en réseau (networking) et d’échanges de pratiques.

A partir de 2023, année de mise & niveau du systéme d'information RH-formatlon, des places
disponibles dans les sesslons de formation seront mutualisées & I'échelle du Groupe.

2. Développer les partenariats

Dans le cadre de la diversification des sources pédagogiques, des partenariats d’échanges
pourront étre conclus avec des Institutions publiques ou privées. Ces partenariats concernent en
tout premier lieu ies filiales du Groupe, et notamment La Poste. lls pourront également concerner des
grandes écoles, des centres de formation publics comme le CNFPT, ou relevant d’autres entreprises,

par exemple ia SNCF.
Les partenarlats pourront intégrer des interventions sous forme de conférences, des échanges de

contenus internes (en e-learning par exemple) ou des échanges de pratique.

welrdicicikkirkick

Ces engagements font I'objet d’'une déclinalson opérationnelle thématique ci-aprés.
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PARTIE Il - PLAN D’ACTIONS THEMATIQUES

. DEPLOIEMENT DES AXES TRANSVERSAUX

1. Approfondir la culture de I'égalité - Agir contre le sexisme et les discriminations

Un déplolement réguller de formations se déroulera sur 3 ans avec pour objectif de tralter les
sujets de stéréotype, notamment de genre, de la mixité des métiers, des parcours et rémunérations,
des violences sexistes et sexuelles, etc. L'objectif est & la foils de répondré & des obligations
réglementaires destinées & former des publics ciblés ainsi qu'a déployer un dispositif a la hauteur des
ambitions de la CDC en faveur de I'égallté et de l'inclusion. '
Les modalités pédagoglques les plus variées et les plus pédagogiques seront utilisées. Il s’agira
de donner & chacune et chacun les connalssances essentlelles, notions de base et
connalssances Jurldiques, ainsi que les clés pour prévenir et agir concrétement.

Les nouvelles actions capitaliseront sur les deux modules déja existant :
o Un edearning sur le sexisme ordinaire
s Un e-leaming et une classe virtuelle « recruter sans discriminer »,

Les thémes de formation seront traités chacun dans des modules particuliers :

o Le module consacré a la lutte contre les stéréotypes de genre et les discriminations
.abordera le cadre légal et raglementaire, la polltique de I'Etablissement public et donnera aux
personnes formées tous les leviers pour Identifler les processus de discriminations, les
sltuations problématiques. Le module permetira enfin de travailler sur les outils et la
sécurisation des process internes.

¢ Les sujets des viclences sexistes et sexuelles seront développés dans un moduile dédié ou
par le renforcement du module sur les violences au fravail. | permettra de comprendre
comment -détecter les situations de harcdlement ou de violence, de maitriser les régles
juridiques et les sanctlons qui peuvent en découler. | aménera chacun a prévenir et agir en
fonction de son rdle et de ses compétences.

e Les thémes de la mixité des métiers et des écarts de rémunération feront I'objet d'un
module spécifique. Il abordera les enjeux, la réglementation, les moyens d'action, régles de
communication, les cas ou conditions dans lesquels des bials peuvent étre constatés.

Cas thémes seront approfondis & un niveau expert pour les RH, les représentants du personnel, et le
réseau des référents. '

T
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Mixité des métiers et écarts de rémunération | X | _
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@ Clble trlennale :

80% des managers

100% des RH sur au moins 2 modules _

80% des équipes communication et des jurys de concours sur le module « stéréotype »
100% des référents sur les 4 modules

@ Cible pour 2022 :

Partenarlat avec Alier-égales
50% des experts formés
1/3 des managers et des collaborateurs

2. Renforcer I'accompagnement des primo-managers et des nouveaux arrivants par
I'action des conselliers en développement des compétences

Le conselller en développement des compétences est un acteur clef de I'offre de I'Université
CDC. Interlocuteur référent des collaborateurs et des managers dans leur démarches de
développement des compétences, il favorise I'intégration des nouveaux collaborateurs et leur
propose un accompagnement personnalisé dés leur arrivée. |l est placé au centre de I'ensemble des

dlsposltlfs d’accompagnement spécifique teis que :

- Le pllotage des parcours primo manager,
L'accompagnement dans les dispositifs passerelles.

Dans ce contexte, le conseiller en développement des compétences est un véritable « coach
pédagoglque » qui suit les progrés des apprenants Impliqués dans des programmes complexes. I
réalise des bllans régullers, un sulvl des objectifs d’apprentissage, il coordonne les parcours
sur plusieurs semaines ou plusieurs mois et peut Intervenir auprés des managers et du RHM /
* CRH en cas de difficulté.

#-Clble annuelle sur 'ensemble du plan triennal

*70% des primo-managers Intégrant les parcours accompagnés par le conselller en
développement des compétences

@70% des nouveaux arrivants contactés par le conselller en développement des compétences
{par mall ou au travers d'un rendez-vous)

3. Créer un « Espace développement de carriére et promotion professionnelle »

3.1. Déployer I'offre-« promotlon professionnelle »

<> Préparation aux examens professionnels et concours administratifs

Pour alider les agents de I'Etablissement public & accéder & des qualifications et niveaux de
responsabilités supérieures par la promotion interne.
Deux offres renouvelées distinctes sont mises en place en fonction des épreuves :
e La préparation aux examens professionnels d'une part
o La préparation aux concours administratifs internes et externes d'autre part.
Ce découpage en deux offres de service distinctes permet d'apporter une réponse « sur-mesure » aux

attentes des futurs candidats.
L'offre est basée sur la complémentarité des modalités pédagogiques présentiel et distanciel. Une

offre de tutorat sera également expérimentée afin de permettre une offre personnalisée.
*Déplolement de I'offre renouvelée sur 2022.
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= Expérimenter une offre « promotion professionnelle » pour les salarlés.

Bien que les coilaborateurs de statut privé aient un déroulé de carriére différent de celul des agents
publics, Il leur sera néanmoins proposé un dispositif d’accompagnement permettant de favoriser
l'accés aux fonctions de niveau supérieur. Ce dispositif pourra passer. soit par une démarche de
certification sur les compétences transversales, soit par un parcours de formation permettant
d'acquérir les attendus de compétences en fonction du niveau de qualification.

«Etude de falsabilité sur 2022,
@Lancement d'un programme expérimental en 2023

3.2. Développer une culture commune et un esprit d'ouverture
Le partage d'une culture commune sera porté par différentes dimensions :

2 Une refonte du parcours « Connaltre et comprendre I'EP » permettant une adaptation du
parcours en fonction des besoins des collaborateurs (intégration, préparation concours, culture
personnelle...) et une diversification des approches pédagogiques (podcasts, microlearning,.
partage de connaissance en mode collaboratif) et un élargissement aux thématiques du Groupe
CDC

@ Clble & former sur 3 ans : 80% des nouveaux arrivants

< Afin que les valeurs poriées par lé projet « Grandissons ensemble » soient largement partagées
par les collaborateurs, un dispositif de formation portant sur les postures favorisant I'autonomile,
la responsabllité et la gestion des désaccords sera proposé.

@ Clble & former sur 3 ans : 70% des collaborateurs auront sulvl au-moins un module.

2. L'espace des programmes d'ouverture est un écosystéme d'apprentissage créateur de liens et
d'échanges en lien avec les projets Vision groupe et Grandissons ensemble, jusqu'a présent
proposé au COMEX, aux cadres de direction, managers et cadres du groupe. Une partie des
conférences seront ouvertes & l'ensemble des collaborateurs et le programme enrichi de
programmes liés & des thématiques portées par les écoles ou des experts'du Groupe. L'objectif est
d'enrichir la culture commune des collaborateurs et d'offrir un espace de réflexion sur des
problématiques sociétales. '

Les programmes :

Cafés de I'histoire

Webinalres

Conférences experts des écoles
Conférences experts du Groupe
Présentations des fillales

Séminalres connaissance du Groupe
Séminalres des réalisations du Groupe

@ Clble sur 2022 : 11 conférences ouvertes & I'ensemble des collaborateurs.
3.3.Définir un socle de compétences transférables nécessaires au maintien de I'employabilité
2 Favorlser la dextérité numérique
Un audit réalisé en 2020-précisalt que 30% des collaborateurs sont mal & l'alse avec le numérique et
que 6% sont classés comme des « décrocheurs numériques ».
Ce constat intdgre les cadres de direction, dont une partie déclare également ne pas maitriser les

nouveaux outlls digitaux. Aussi, pour favoriser la dextérité numérique, un dispositif de formation est
proposé a I'ensemble des collaborateurs de I'Etablissement public basé sur :
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L'Identification par les managers des collaborateurs en situation de décrochage

Un diagnostic individuel pour préconiser un parcours de formation .

Un suivi du parcours assuré par le manager

Une mise & disposition des ressources de formation sur tous les outils digitaux disponibles
au sein de I'EP '

oCible & former sur 3 ans : 5400 staglaires. .
=Cilble 2022 : 1800 staglalres formés.

= Proposer un parcours de formation sur les compétences transversales

Afin de favoriser la moblilté et I'en'iployablllté. une offre relative aux compétences fransversales sera
proposée autour des thématiques suivantes :

- La communication écrite ou orale

- L'efficaclté professionnelie, I'organisation

- L'intelligence émotionnelle et I'intelligence soclale.
- Développer ses capacités d'apprentissage

- Larelation client '

*Clble sur 3 ans : priorité donnée aux collaborateurs en démarche de moblilité ou en dispositif
passerelle.

3.4 Accompagner la politique d'épprentissage

Les objectifs de recrutement d'apprentls sont en forte augmentation, plus de 30% dés 2021, avec une

trajectoire qui continuera & augmenter ensuite.
Ces ambitions seront & nouveau au cceur de la campagne 2022, dont I'objectif sera d'atteindre 200

apprentis. _
En 2022, I'accent était porté sur le recrutement d’apprentis Issus de la diversité et en situation de

handicap, pour répondre auxX engagements de I'accord handicap. L'appui sur de nouveaux partenaires
permettra de cibler davantage les apprentis en situation de handicap, et des actions seront mendes
afin de promouvoir la politique inclusive auprés des managers opérationnels.

Pour rappel : 168 postes sont pourvus par dés apprentis fin 2021.

Répartition des postes :

Banque des Terrltoires : 41

Direction des Politiques Soclales : 14
Département Finances : 29
Fonctions supports : 56

Directions risques : 28

=Clble sur 3 ans : Progression jdsqu'a 240 apprentis en 2024
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Il. DEVELOPPEMENT DE L'INNOVATION ET DES NOUVELLES MODALITES
PEDAGOGIQUES

1. Développer I'AFEST

L’AFEST a vocatlon & se déployer en alternative aux tutorats techniques existant a
I’Etablissement public. Ce dispositif dolt permetire d'accompagner les arrivées de concours (IRA,
catégorles B et C...) et les reconversions intemnes. Les tuteurs sont repérés et contactés au fil de
Feau par la DRH, les conseiliers en développement des compétences mettent en place le dispositif et
supervisent le parcours au fil des mois.
L'AFEST impose un cadre précis :

- Analyse exhaustlve du poste et des t&ches & réallser

- Mise en situation réelle sous la supervision du tuteur

- Phase de réflexivité : prise de congclence des actes réalisés et théorisation accompagnée

par le tuteur
L'AFEST apparait comme un outil majeur de la mise en place des dispositifs « passerelle » par la

personnalisation et la réactivité qu'il permet.
Il onstitue une innovation pédagogique car il est un levier important d'une organisation apprenante en
créant les condltions de 'apprentissage en réseau.

#Cible sur 3 ans : 400 accompagnements

*Clble 2022 :
Objectif : 50 a 80 accompagnements
1* semestre : Expérimentation princlpalement sur le périmétre de la BDT
2bme samestre : Généralisation & 'ensemble de 'EP

2. Développer des outlls au service des formateurs Internes

L'accent est mis sur la diversification de I'offre par des formats innovants et de plus en plus digitaux
facllitant I'engagement du collaborateur et les actions de micro-learning. Ces contenus seront réalisés
en interne sous forme de supports impactants, de podcasts, de vidéos, de « Capsules », de E-
learning, de modules asynchrones...

Tout collaborateur doit pouvolr devenir un vectetir de transmission de connalssances quand il
le souhaite grice & I'accés a des outlls digitaux pulssants tout en restant simples.
Une suite logiclel sera identifiée et son utllisation sera soutenue par I'équipe RH formation quI

assurera le conseil technique et pédagogigue.
Les formateurs internes réguliers et devant utiliser des moyens techniques spécifiques (logiciels
vidéos par exemple) pourront obtenir une dotation informatique adaptée.

Dans la perspective de cette ouverture plus large, une campagne de communication sera déployée

ainsi qu'un dispositif d'accompagnement pour aoquénr les bases de la pédagogie et la prise en maln
des outlls.
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Interne

Hi. CONSOLIDATION ET ELARGISSEMENT DE L'OFFRE DES ECOLES SUR
L’ENSEMBLE DES CHAMPS D’ INTERVENTION DE LA CAISSE DES DEPOTS

1. L’Ecole du digital

L’Ecole du digital accompagne toutes les dimensions de la transformation digltale en proposant une
offre ouverte sur des thématiques technologlques comme sur celles concernant de nouvelles
actlvités ou de nouvelles approches méthodologiques.

Elle déploie une offre sur 10 blocs de compétences :
- Méthodologie.
Data/lA
Cybersécurité
Blockchain
Cloud
" Product management
Architecture & API
Design
Marketing et communication
Web & langage de programmation

L’ensemble de l'offre totalise, 2 fin 2021, 98 modules mixant toutes les modalités pédagogiques et des
niveaux d'accés divers, de l'initiation a I'expertise.

Parmi cette offre, 'Ecole du digital met en place 3 actions majeures liées 4 la coopération avec
ICDC, a la capacité de I'Etablissement public & atteindre son objectif d'organisation « data driven »
(pllotée par la donnée) et plus globalement aux nouvelles organisations de travall induites par la
transformation digltale.

1.1.Le partage des programmes de formation entre I'Etablissement public et I-CDC

Les objectifs et les Eoyens de I'Etablissement public et d'l-CDC sont mutuallsés pour développer les
compétences digitales communes aux deux entités. L'offre est ouverte aux collaborateurs de
chague entité et les sessions sont communes. Un canal permanent de communication est créé entre
les équipes RH des 2 entités pour gérer les inscriptions, lingénierle pédagogique, la validation des
contenus et la mise en place d'accords d’achat dans le cadre des marchés publics. La synergle est
développde grice a la création de liens resserrés entre les experts pédagogiques et les formateurs
internes des deux entités. '

L'ensemble contribue de maniére globale & la transformation numérique de la CDC.

1.2.Un programme ambitieux pour accompagner la fonction « product management »

Le projet est en lien avec I'objectif stratéglque de transformation numérique de I'EP et de la mise en
ceuvre du nouveau modéle opérationnel. La création d'un parcours de formation pour les métiers du
« product management » doit permetire la montée en compétence des collaborateurs en poste sur
ces métiers et constituer un outil pouvant &ire mobilisé lors de processus de reconversion.

Il concerne les collaborateurs fravailiant sur des plateformes.

Le programme embarque un diagnostic individuel des compétences détenues par chacun et la mise
en place éventuelle d'une certification finale. L'évaluation se base sur un processus « d'assessment
center ».

En conclusion de ces travaux, une réflexion sera engagée sur I'impact des méthodes du « product
management » sur les méthodes managériales. Ce chantier sera mené en llen avec le « laboratoire
d'Innovation managériale » de I'Ecole du management présenté cl-aprés autour du théme
« management agillté ».



Interne

Ca.projet correspond a différentes ambitions du plan triennal : certification, programmes « passerelle »
et dimension Groupe puisque le dispositif est mutualisé avec I-CDC.

@ Cible triennale : 60 collaborateurs & un rythme de 20 par an.

1.3.L'accompagnement de la transformation par la « data » :

_Mise en place depuls plusieurs années, I'offre continue a s’enrichir pour accompagner la famille métler

«Data» dans sa croissance. L'ouverture de licences vers la plateforme & distance
« Openclassroom » donnera accés un ensemble important de ressources d'une qualité reconnus.

Ce projet soutient la transformation numérique et la stratégle « data driven » de I'Etablissement public.
Tous les professionnels exergant un métier de la famille « Data » ou ayant une fonction en lien avec la
data pourront bénéficier de cette offre. 46 modules data sont proposés sur tous les niveaux.

Une plateforme consultable entidrement & distance, & la demande et sans limite, sera mise &
disposition.

@Clble sur 3 ans : 150 personnes au rythme de 50 par an
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2. L’Ecole du management

L'Ecole du management transcrit de maniére opérationnelle toutes les orientations du plan de
transformation managériale « Grandissons ensemble », fondé sur I'autonomie, la corfiance, le souci
d'accompagner et de reconnaitre 'engagement des équipes, avec discernement et équité. Elle
développe des programmes basés sur les modes de fonctionnement et les valeurs portées par ce
projet, pour accrofire plus encore la maturité des managers dans ['exercice de leurs
responsabllités,

- L'offre s'organise autour des axes suivants :

Les fondamentaux du management

Le perfectionnement mana.érlal

Les nouvelles modalités de développement managérial

Le parcours primo- managers

L'offre concernant les cadres confirmés et les cadres de direction

Dans cette offre d'ensemble, I'accent est aussi mis plus particuliérement sur certains enjeux ou
« moments ».

2.1. Parcours primo-manager

Afin de favoriser et professionnaliser la fonctlon de manager et de développer une culture
managénale alignée avec les piliers de « Grandissons ensemble », le parcours primo manager-a pour
ambition qu'aucun collaborateur n‘accéde pour la premiére fols & un poste d’'encadrement sans
accompagnement pour acquérir les fondamentaux du management.

Composé de différents modules mixant les formats, les durées et les participants, ce parcours se
déroule sur une durée de 15 A 18 mois, et permet :

d'acquérir les pratiques fondamentales de Grandissons Ensemble

créer rapidement les conditions de la performance opérationnelle

de disposer d'outils et de réponses opérationnelles dés la prise de fonction

de se créer un réseau et de développer sa capacité & coconstruire avec ses pairs

acquérir les principes fondamentaux sur la diversité, I'égalité et la prévention du harcélement

Cette démarche vise a valoriser la marque employeur et & atflrer des candidatures sur les postes de
primo-managers en donnant I'assurance d'un accompagnement.

Aprés une année d'expérimentation en 2021, le dispositif va étre généralisé et systématisé & compter
de 2022 avec un pllotage reposant sur les conselllers en développement des compétences. Ce
dispositif doit ainsi permettre un sulvi individualisé des nouveaux managers.

@Clble annuelle sur la toute la durée du plan triennal :
*70% des primo-managers formés.

2.2 Savolr diriger uneé équipe hybride

Manager en simultané et efficacement des collaborateurs & distance et les équipes présentes sur site
était marginal avant 2020 et s’est désormais généralisé pour devenir quotldlen pour tous, Ce nouveau
défl du management appelé « hybride » demande de savoir metire I'accent sur certaines
dimensions et postures complexes. et fines. Tous les managers (fonctionnels, de projets et
hiérarchiques) du manager débutant au cadre de direction sont concernés.
2 formules sont proposées :

- Solt en réalisant le module traltant des fondamentaux en 2 jours.

- Soit en construisant avec son conselller en développement des compétences un parcours

complet et & la carte via des choix de programmes déployés par I'Ecole du management.

Ce parcours complet permet de monter en compétences sur les postures clés nécessaire au manager
d'équipe hybride.
La souplesse des formules proposées constitue un axe d'innovation pédagogique et un
accompagnement des mutations de I'organisation.
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oClble sur 3 ans : 360 apprenants sur 3 ans, soit 120 par an
2.3 Parcours Viviers Groupe CDC

Afin de fidéliser les talents et de préparer les dirigeants de demain & I'échelle du groupe, I'Ecole du
management en lien avec les conselllers carriéres des cadres de direction adapte loffre de
développement des compétences accompagnant les parcours des collaborateurs intégrant les deux
viviers de talents du Groupe CDC :

o Le Vivier Perspectives Groupe (VPG)
e Le Vivier Ressources Dirigeantes (VRD)

Les parcours renouvelés s'appuient sur deux axes :
s Une approche plus opérationnelle et terrain,
« Une personnallsation des parcours en s’appuyant sur les axes de développement indlviduel
Identifiés lors des assessments.

Afin de sulvre au mleux ia progression des collaboréteurs concernés, une démarche innovante de test
des écarts de compétences sera expérimentée.

=Cible annuelle sur la toute la durée du plan trlennal :
#70% des viviers ont amélioré au moins un axe de développement grice au parcours proposé.

2.4-Le laboratolre d'innovation managériale

Un laboratoire d'innovation managériale au sein de I'Université CDC est projeté afin de permetire aux
managers expérimentés du Groupe dé questionner en permanence leurs pratiques en mettant en
csuvre de nouvelles formes de direction d'équipe.

Cette approche prospective sera permise soit par des conférences inspirantes organisées par la
section programme d’cuverture solt par des atellers de réflexion.

Un des premiers axes d'étude portera sur la question du rdle du manager dans l'accompagnement
des collaborateurs en perte d'employabllité,

Un deuxiéme axe de travall portera sur I'impact des méthodes du digital sur le management, dont les
méthodes agiles.

#Cible sur 3 ans : Constitution du laboratoire d’Innovation managériale et de son programme

2.5 Le management reconnu comme métier certifié.

L'offre de I'Ecole du management a pour ambition d'offrir une approche 360° des différents niveaux
d'expérience et de maturités managériales et de contribuer & faire reconnaitré le management comme
un véritable métier, 1l est ainsi envisagé de développer un dispositif de certification.

Dans le cadre des travaux de certification de la flliére « product management », une certification
partlculléra sera envisagée pour les managers d'équipe de product management en lien avec I'Ecole
du digital.

aClble sur 3 ans: Mise en place de la cartiflcation « primo-manager » et « manager
expérimenté ». '

22023 : Certification croisée Ecole du digital/Ecole du management : « manager d'équipe de
product management »
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Interne

3. L’Ecole de la performance

L'Ecole’ de la performance est un ouitil qul 8'inscrit dans la démarche de performance opérationnelle

Intitulée « Efficaces ensemble », laquelle s'est attachée & intégrer la formation & son offre de service

dés son lancement. L'Ecole s’adresse & I'ensemble des collaborateurs de I'Etablissement public et
orlente son offre par publics : tous collaborateurs, managers et chefs de projet, cadres de direction,

relals de performance opérationnelle, experts (formation certifiante).

De 2020 a 2021 la montée en compétence a été concentrée sur la création d’expertise, d'un réseau
de relals opérationnels et la diffusion d’une culture de base sur le théme.

Sur la période 2022 & 2024, la culture de la performance dolt continuer & se transmettre & I'ensemble
des managers. Les formations s'enrichiront de modules dédiés & des cas pratiques qui seront animés
en interne. L"Ecole de la performance souhaite également : .

s développer des synergies au seln de I'écosystéme du Groupe CDC au travers d'événements

pédagogiques autour de la performance opérationnelle

» développer des parcours Inter-6coles en fonction des thématiques, par exemple: en
partenariat avec I'Ecole du digital sur le RPA (Robotic Process Automation), ou avec I'Ecole

du management sur le Management visuel...

oCible & former sur 3 ans :

_Collaborateurs | 230 C
Managers N 800
Managers de direction | 250 .
'Relais opérationnels 40 g
Experts certifiés . 30 = 1 promotion de 10 par an (s'ajoutant aux
27 personnes déja certiflées) N
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Interne

4. L’Ecole de la finance

Les compétences liées a la finance sont au cosur de I'expertise de la Calsse des Dépbts et
occupent une place centrale dans I'sffort de formation. L'Ecole de la finance déploie une offre
couvrant tous les sujets. traités par I'Etablissement public en tant qu'établissement financier. L'offre
répond aux Impératifs de malitrise des évolutions des métiers de la finance par la formation constante
des experts, et favorise également la mobillité Interne en créant des passerelles entre métiers et des

cycles de reconversion.
L'offre s'organise'autour de 12 blocs de compétencaes :

Finance durable

Bases de la finance

Capital investissement

Analyse financiére

Finance, immobilier et infrastructure
Métiers financlers de la CDC '
Mode projet en finance
Négociation financiére

Innovation financiére

ALM, gestion actif/passif
Réglementation

Comptabilité

L'Ecole compte aujourd’hui 60 modules et visera un total de plus de 100 modules de formation &
terme, répartis sur des niveaux accessibles -aux débutants Jusqu'aux experts et permettant d'assurer
des cycles complets de professionnalisation.

4.1 Alimenter e bassin de compétences internes reconnues et recherchées

Parmi les enjeux majeurs nécessitant un investissement sur les compétences dans le secteur de la
finance, la CDC doit attirer.et fidéliser de nouveaux proflls sur les métiers en tension (MECA,
double compétence finance/data science, climat et biodiversité...) et accompagner I'adaptation des
emplols aux nouveaux applicatifs métlers. Elle doit alimenter un bassin de compétences intemes
pour favoriser les mobllités sur de nouvelles expertises trds pointues et rares sur un marché tendu.
L'Ecole de la finance a dans ce contexte pour ambition de : '

» Développer des parcours de formation passerelles afin de permetire les mobilités inter
directions et proposer aux collaborateurs des perspectives d'évolution interne entre différentes
expertises financléres.

» Développer des parcours inter-8cole intégrant les besoins en compétences transversales des
métiers (Ecoles : finance/dlgital, finance/territoires...)

s Proposer une offre de certification sur les métiers clés pour la CDC afin de renforcer les
viviers de compétences et fidéliser les talents.

oClble sur 3 ans : élaborer 'ensemble des parcours Identiflés dans le cadre des travaux
GPEC numérique avec au moins trols parcours passerelles par an.

=Clble 2022 : stabiliser et mettre en ceuvre les régles d’éliglbllité aux parcours certifiants.
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4.2 Favoriser la culture de la finance durable

La Caisse des Dépdts, engagée en faveur d'une flnance durable, doit poursuivre le développement
des compétences en la matiére, et en falre un axe stratégique de I'école de la finance, partagé avec le
Groupe

Pour atteindre cet objectif, 'Ecole de la finance prévolt deux axes d'action :

¢ Déployer début 2022, un parcours « Finance durable » comprenant différents niveaux allant
de la sensibilisation de I'ensemble des collaborateurs 4 des formations « état de I'art ».

e Metire en place d'un partenariat avec Novéthic visant & partager les expertises dans ce
domaine et une ouverture au Grolpe de certaines conférences sur cette thématique.

=Cible d’ici fin 2023 : 80% des collaborateurs sensibllisés aux enjeux de la finance dura_ble
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5. L’Ecole du contrdle Interne

L'Ecole du contrdle interne a pour ambition de répondre aux niveaux d’attente des régulateurs et au-
delade:

Difuser la culture du contrdle en dehors des seuls modules obligatoires

Amplifier 'effet de réseau entre experts en décloisonnant les directions

Augmenter la mobilité interne vers les métiers de ces spécialités

Offrir un socle commun de compétences a I'échelle du Groupe CDC.

L'ensemble des agents est concerné par la nécessité de maitriser les notlons essentlelles de la
gestion des risques et de la conformité. L'offre de formation sera organisée par blocs de
compétences qui répondront aux objectifs sulvants :
-" Connaltre I'environnement et les missions du contrdle inteme
Auditer
Contréier ,
Assurer la conformité
Maltriser les risques

Elle sera complétée par des parcours certiflants validant I'expértise des collaborateurs. Les
dispositifs pédagogiques. proposés seront diversifiés et innovants avec une approche ludique des
modules d’acculturation renforcée.

L'offre s'enrichira progressivement au cours du 1er semestre 2022. Dés son ouverture 'Ecole
proposera une offre de formation socle qui portera, notamment, sur l'environnement et les missions du
contrdle Interne et qui intégrera les formations obligatolres pour I'ensemble des collaborateurs
(passeport conformité). Des programmes de formation seront ensuite proposés sur les thématiques
suivantes :
- 1* trimestre 2022 : formations sur les méthodes de bases du contrdle et de I'audit, la
maltrise des risques liés aux activités de la CDC et sur la réglementation du contrdle
Interne.
- 28me trimestre 2022 : formations sur les techniques approfondies du contrble et de
laudit, sur l'expertise en conformité et sur les outils et méthodes complexes
permettant de piloter 'ensemble des risques liés aux activités de la CDC.

Enfin, I'Ecole du contrdle Interne s’associera aux travaux de I'Ecole du digital afin de renforcer les
compétences nécessaires & la bonne mise en application du Réglement Général sur la Protection des
Données (RGPD) auprés de tous les publics concemés.

=Clble sur 3 ans : au moins 1 formation de I'école par an pour les collaborateurs DGAU, DRG,

DCPC = 277 formés
=Cible permanente : 100% des nouveaux arrivants obtiennent le Passeport conformité
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Interne

6. L'Ecole des politiques soclales

L'Ecole des politiques sociales ambitionne d'stre au service de la transformation du Groupe et de
'Etablissement public pour mieux coordonner le développement des politiques sociales. Elle constitue
3 la fols un projet du plan stratéglque « Cohéslon.-2025 » et un levier pour accompagner les
transformations de la DPS. '

Avec une ouverture prévue au 1er trimestre 2022, I'école, tout en s'adressant, & l'ensemble des
collaborateurs de I'Etablissement public visera plus spécifiquement les collaborateurs de la DPS et
ceux des fonctlons associées 2 la réalisation de ses mandats et missions {DSI, Communication, RH,
contrble interne etc.). L'offre sera organisée par blocs de compétences sur des niveaux de
sensibilisation jusqu'a I'expertise, elle proposera des programmes pouvant aller d’'un niveau de
connaissances générales des politiques sociales jusqu'd des savoirs liés au métier, et mixer les
modalités pédagogiques. Elle proposera des parcours par domaine et poste cible.

L'Ecole visera, tout en répondant & des besoins de formation technique ou métier & court terme, &
s'articuter plus largement autour des grands développements et des grandes politiques sociales de
2022 & 2024, en s'appuyant sur toutes les modalités pédagogiques & disposition.

Dans le cadre de ses travaux de structuration, I'Ecole des politiques soclales souhaite mettre en place
3 actions majeures :
= un parcours « Nouveaux arrivants » de la DPS, .
» des parcours multi-fonds dans le domaine retralte (intégrant la segmentation client et le
rapprochement back / front),
» des parcours dans le domaine de la Formation professionnelle (intégrant la segmentation
client et la gestion omnicanale).

6.1 Développer un parcours « Nouveaux arrivants » de la DPS

La réorganisation de la DPS a mis en lumiére la nécessité de revoir tant sur le fond que Ia forme les
parcours des nouveaux arrivants. En effet, la seule approche par sites et fonds s'intégre dorénavant
dans une vision-plus globale de I'ensemble des domaines d’activités et d'un fonctionnement intersites.

Le parcours des « nouveaux arrivants » de la DPS s'inscrit dans le processus d’accuell-intégration qui
consiste & accompagner un nouveau collaborateur dans la maftrise des aspects techniques de son
poste, dans la compréhension de son réle dans I'organisation qui 'accuellle et de la mellleure posture
par exemple dans le domaine de la relation cllent.

Cet accompagnement &'inscrira dans la durée avec des étapes de franchissemnent de niveaux prévus
et structurés dans le cadre d'un parcours individualisé, défini de maniére concertée entre managers et
le conseiller en développement des compétences.

Deux parcours de montée en compétences seront structurés dans le domaine formation
professionnelle pour accompagner |'évolution des métiers et ainsi, faclliter les parcours professionnels
et les reconversions. Le parcours sera proposé a tous les nouveaux arrivants de la DPS quels que
solent la direction d'appartenance et/ou le site de rattachement. Pour réaliser cette diffusion
homogéne des connalssances et des cultures, un grand nombre de formations seront digitalisées en
synchrone et asynchrone ce qui permettra d'allier souplesse et interactivité. Des actlons d'AFEST
ancreront sur le terrain 'ensemble des apprentissages.

Liste des thémes abordées :

» présentation de chaque direction : organisation, missions, fonctionnement, objectifs, projets et
enjeux,

les enjeux et défls de la DPS,

I'ofire de service de la DPS : les savoirs faire de la DPS,

les plateformes et parcours client, _

résolution de cas pratiques et mises en situation sur des plateformes, simulation de gestion de
dossier retraite,

= |es politiques qualité sécurité environnement.
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@ Clbles sur les 3 ans / 2022-2024
80% des nouveaux collaborateurs formés
= Cible annuelle : 2022

Cible : 150

' 6.2 Développer des parcours multi-fonds intégrant la segmentation cllent

Pour devenir I'opérateur de référence des régimes publics de retraite, la DPS accompagne les travaux,
de mutualisation au sein de I'inter-régimes sous l'impulsion du GIP Union Retraite. Parallélement, elle
modernise & la fois les plateformes mises & disposition des assurés des régimes et des employeurs
publics et falt converger les outils des équipes front et back pour améliorer I'accompagnement des
clients et partenaires vers une gestion omnicanale.

Lés travaux de mutualisation des activités ainsi engagés sur le segment employeurs, ont conduit &
former une grande partie des équipes de gestion et de relation client sur I'année 2021. La
structuration de parcours commun back front renforcée par le mouvement de' rapprochement back
front et le développement des outils favorisant une gestion omnicanale, doit maintenant permettre
d'asseolr la polyvalence multi-fonds dans le cadre d’'une approche client globale et convergente.

Les travaux de convergence s'élargiront progressivement 4 d'autres segments clients (actifs et
penslonnés).

Les équipes de gestion et de relation client Intervenant dans le domaine retraite et plus
spécifiquement sur les services de gestion des établissements Bordeaux et Angers Paris, ainsi que
les centres de contacts Retraite seront formés sur les thémes suivants :

les fonds et régimes gérés

le statut et la réglementation des fonds

les process, les bases de données et outils de gestion

la voix du client : les plateformes, les parcours clients et services rendus aux clients
la gestion des actes du métier

Chaque thdme correspondra & un parcours complet intégrant des évaluations initiales et finales, des
étapes par niveau et un accompagnement renforcé par des actlons d'AFEST, d'immersions internes et
externes, ainsi que des ateliers de régulation des pratiques.

Des certifications pourront &tre mises en place pour certaines compétences cibles.

«Cibles sur les 3 ans / 2022-2024 : 900 personnes formées dont 700 dans le, domaine de la gestion
et 200 dans celui de la relation client.

@ Clble 2022 : 100 & 200 collaborateurs formés
6.3 Développer les parcours de formation dans le domaine de la Formation professionnelle

‘De simple opérateur et gestionnalre de compte de droits Formation, la DPS prend une place de plus
en plus importante, au centre de I'écosystéme de la formation et des compétences avec des enjeux
de compétitivité et d'innovation. Elle dolt. par allleurs développer P'accés et sécuriser les parcours
d'apprentissage mais également prendre en charge la répartition des 13% de la collecte de la taxe
d'apprentissage. Parallélement, elle doit passer d'un objectif de volume centré sur les usages (nombre
de formations financées) & une dimension plus qualitative de I'achat de formation en adéquation avec
les besoins du marché de 'emplol. .

Les équipes ceuvrant autour de Ia plateforme MCF {Mon Compte Formation) doivent Incarner I'intérét
et 'ambition de développement de la Caisse des Dépdts vis-a-vis de I'Etat ot de I'écosystéme de la
formation professionnelle.

La structuration de parcours commun back/front, avec lldentification de socle et blocs de

compétences doit permettre de développer une approche globale et convergente renforcée par le
suivi et la mesure de I'expérience client et le développement de la gestion omnicanale.
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Les équipes principalement concernées sont celles de la Direction de la Formation professionnelle et
des compétences {DFPC) et de la Direction de la stratégie client (DSC).

Deux parcours de montée en compétences seront structurés :

Le parcours commun back/front représentera environ 6 & 10 jours de formation autour des
thématiques sulvantes :

I'6cosystéme de la formation professionnelle en France, des acteurs et des fi nancements,
la réglementation,

les process, les bases de données et outils de gestion,

la voix du client : les plateformes, les parcours cllents et services rendus aux clients.

Ce socle commun sera complété par des modules spécifiques suivant les actes métiers, les roles et
misslons des équipes respectives.

Ces parcours pourront aboutr & des certiﬂcatlons internes qui viendront soutenir et valider
IInvestissement en formation des personnes en mobilité interne.

=Cilbles sur les 3 ans / 2022-2024
Nombre d'agents concernés par les parcours : 130

@ Clble annuelle 2022 : 50 agents
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7. L’Ecole des torp'ltolres

L'Ecole des territoires a pour ambition d'étre un espace de savoir innovant et opérationriel pour
maximiser I''mpact de la Bancue des territoires dans la lutte contre la fracture territoriale. Elle se veut :
* une école de partage exigeante et bienvelllante pour développer I'intelligence collective des
territoires
e une école de développement des compétences gréce au partage des connaissances et des
savoir-faire des experts de la Banque des territoires.

7.1. Valoriser le niveau d'expertise des métiers par la certification-

La certification est un levier d'excellence de la montée en compétence favorisant la mafirise de poste,
.la mobillité, ou la promotion. L'Ecole des territolres se propose d’amplifier I'offre de certification selon 3
priorités :

e Privilégler les formations certiflantes & I'occaslon de I'instruction des demandes de formations
individuelles hors catalogue (formations externes)

s Proposer une formation certiflante pour les emplois pour lesquels le bassin d’opportunité est
restreint du falt d'un effectif restreint a I'échelle de la Banque des territoires, et pour lesquels
les. possibilités d’évolutions professionnelles sont positionnées sur la filiere a I'échelle de
I'Etablissement Public

» (Euvrer & l'obtention d'une reconnaissance professionnelle de certification en qualité de
« Développeur Territorial » au répertolre spécifique (RS) de France Compétences afin de
reconnaltre le specire de compétences des collaborateurs ayant le profil de « monteur de
projet territorial ». Cette certification établie permetira également de réaliser une validation
d’acquis pour la reconnaissance de collaborateurs en poste.

o Cible 2022 — 2024 et programme de travall

" Privilégler les formations | Mettre en osuvre la certification
certifiantes « Développeur territorial »
Année 2022 Identifier par profil de poste ou | Homologation de la certification auprés
filiere les formations certifiantes | de France Compétences
qualifiantes ) |
- Période 2022-2024 Accroltre le volume en nombre et | Le volume de certifiés dépendra du
en montant des formations | niveau de reconnaissance de
certifiantes l'excellence de |a certification et de son
éventuel caractdre obligatoire pour
exercer la fonction, alnsi que de la
| dynamique de conversion de la VAE.

7.2. Contribuer au développement des synergies du Groupe sur ia question du développement
territorial

L'objectif est d'accroftre le partage de connaissance et de compétences au sein des entités de la
Bangue des territoires et des filiales thématiques associées aux projets territorlaux. (CDC Habitat,
SCET..) et de développer des partenariats avec des entités publiques, parapubliques ou privées en
charge de la formation des parties prenantes aux projets territoriaux dans le prolongement des actions
de formation réalisées avec le partenaire ANCT {Agence nationale de cohésion des territoires).

L'objectif sera de tenir & minima une session de formation avec un partenaire par an.

7.3.Du tutorat technique & 'AFEST

L'Ecole des territoires, leader du tutorat technique, se propose d'étre le pilote d'une expérimentation
d'action de formation en situation da travail (AFEST) sous réserve de la mise & disposition du
dispositif facllitant : droit au retour, statut d'alternant interne et outiis d’évaluation.
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En 2022, le projet serait de concevoir le dispositif d'accompagnement & 'occasion d'une premiére
expérimentation qul pourrait concerner un profil généraliste de type IRA en quéte d'une spécialisation.
A la lumiére de la réalisation de la premiére expérimentation, une extenslon sur la période 2022/2024
pourra &tre envisagée de concert avec le Comex de la. Banque des territolres sur un profll de poste ou
sur la base du volontariat.

# Clble 2022 - 2024 : 100% des IRA affectés

7.4, Développer 'excellence pédagegique par I'lnnovation

L'innovation pédagogique peut prendre plusieurs formes au service d'ancrage pédagogique revisité
ou renforcé. Ainsi les contraintes sanitaires ont été un accélérateur de la digitalisation des modules de

formation.

L'Ecole des territoires se propose sur la période 2022/2024 a l'occaslion du renouvellement des
marchés publics, d'inclure dans les nouveaux appels d'offre de nouvelles modalités pédagogiques
telles que la digialisation et le «blended'» pour offrir des modalités différenciées
(synchrone/asynchrone-distanciel/présentiel) en fonction de I'appétences des collaborateurs.

L'Innovation pédagogique au service d'un ancrage plus opérationnel peut également prendre la forme
d'un « serious game » présentiel ou distanciel (jeu de r8les simulant une situation professionneile)
ainsl que sous la forme d'une « Learning expedition ». L'Ecole des territoires pourrait dés 2022
déployer une action Innovante et sur la période une action innovante par an.

7.5.Accélérer et amplifler le déploiement.d’'une prestation de consell en développement de
compétences et ia logique de parcours de formation « métier »

S'appuyant sur le déplolement des conseillers en développement des compétences, I'effort sera porté
sur les deux principaux axes de travail suivants :
+ I'accueil des houveaux arrivants {en particuller généralistes en quéte d'une spécialisation),
+ l'accompagnement des collaborateurs en mobilité et reconversion (le dispositif AFEST sera
I'un des leviers de cet accompagnement),
Ce consell sera facilité par le déploiement en 2022 de parcours de formation par profil de poste.

Une attention toute particuliére sera donné au déploiement de parcours de formation en miroir des
axes stratéglques de la Banque des territoires et de la déclinalson territoriale des politiques
publiques d’accompagnement du développement des territoires, ainsi que d'accompagnement de
l'accélération du Plan de Relance. L'objectif est de proposer des formations en lien directe avec les
thématiques sectorielles traltées par les métiers de la Banque des territoires : Rénovation énergétique,
Foncidres de redynamisation, Renouvellement urbain, Organismes de Fonciers solidaires,
Infrastructures de mobilités ou de réseaux d'eau etc...). L'action de la Banque des territoires sur ces
thématiques s'inscrivant dans une approche « Développement durable », une offre de formation et
d'acculturation  la prise en compte des extemalités positives de ces projets sera & déployer.

Dans le contexte de déplolement du Plan de reiance qui aura donné lleu & un accroissement
d'Investissements et donc & un changement d'échelle et d'envergure du portefeullle de participations
de la Banque des territoires, des formatlons d'ingénlere financiére appliquée au projets territoriaux, de
gestion et de valorisation des participations, de posture de I'administrateur Banque des territoires
seront A construire pour intensifier I'action des équipes commerclales mais également pour évoquer
des sujets tels que la cession de participations non stratégiques pour libérer de nouvelles marges de
manosuvre financiéres.

L'objectlf est donc sur la période 2022-2024 :

v conselller les populations prioritaires : nouveaux arrivants et collaborateurs en mobilité et
reconversion (en recherchant sur cette problématique le format le plus efficlent
d'accompagnement renforcé & expérimenter).

¥ poursulvre le déplolement d'offre de formation métier sur-mesure pour accompagner les lignes
sactorielles d'intervention de ia Banque des territoires,
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v intensifier 'accompagnement de la déclinaison territoriales des programmes nationaux
émergents tels que Petites villes de demain,

v Armer les équipes sur la dimension financiére de leurs interventions en production, gestion,
valorisation, restructuration, cesslon de participations territoriales non stratégiques, ou de
restructuration d'engagements préteur.

Sur ce dernier item, une action -de formation dés 2022 sur Iinternalisatiori de la valorisation a
l'intentlon des gestionnaires de particlpation, devrait se traduire par une moindre sous-traitance
auprés de cabinets externes {mais dont la mesure effective ne pourra se mesurer qu'a postériori).
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ANNEXES

ANNEXE 1 : BUDGET DE FORMATION 2022

Périmétre LB FORMATION / 012349 - TAFORO-FORMATION Budget 2022
Ecole du Digital 350 000
Ecole de la Finance 450 000
Ecole de la Performance 150 000
Ecole du Contrdle Interne 300 000
Ecole du Management 800 000
Ecole des Territoires (Hors budget formation individuelle) 1 380 000
Ecole des Politiques Sociales (Hors budget formation individuelle) 300 000
Formations hors école 431 500
' Ouverture 62 000
| Transverse 369 500
I;:)penses lides & la préparation et & l'organisation des concours et examens 320 000
Formation Individuelie directions Fonctions Supports 250 000
Formation Individuelle directions Contréle Audit Risques Juridique 100 000
Formation Individuelle directions financiéres 100 000
Formation Individuelle direction Banque des Territoires 200 000
Formation Individuelle directlon politiques soclales 130 000
Formation Individuelle cadres de direction 200 000
Congé de Formatlon Professionnelle (longue durée) réservé aux 50 000
fonctionnaires
Compte Personnel de Formation (CPF) 150 000
l_FormatIon IRA 1 000 000
Formation apprentissage 1 000 000
Formation RCI (Rupture conventionnelle individuelle) 105 000
Formation handicap 4 000
Total budget formation 2022 7771000
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ANNEXE 2 : Tableau de synthése de la letire d'objectif DRH

) porteur de
c.ug_ orles Sous-Catégories Pluriannuel - 2022- 2024 2022 | Findicateur
Réaliser une enquéts de satisfaction l
client tous les ans sur l'offre de Enquéte de satisfaction |
ORIENTATION service et I'effra de contenu de aeptembre 2022 : 80% des
CLIENT | SATIBFACTION CLIENT | s\ 0ruité en llon avec le service | collaborateurs satistalts/ |  UNiversit
marketing stratégique et expérience trds satisfalts
cllent
Développer un parcours .
« Nouveaux arrivants » 80% des nouv'::“u:f“collabp bl 150 collaborateurs formés
de la DPS
Développer des Cibles sur les 3 ans / 2022-2024 : 900
parcours multl-fonds | personnes dont 700 dans ledomaine | Clble 2022 : 100 4 200
Egﬂ;%ﬂgg intégrant la de la gestion et 200 dans celul de la colleborateurs me des
SOCIALES segmentation cllent reiatlon cllent I i - dgr::
Développer les
parcours de formation | Clbles sur les 3 ans / 2022-2024
dans le domailne de la | Nombre d'agents concemés par les 2022 . 50 agents
Formation parcours : 130
| professionnelle
Du tutorat technique & Cible trlennale : 100% des IRA Expérmentation du
FAFEST affectés dispoaitif
Contribuerau | - 1
développement des . .
synergles du groupe L °t;l:£:::’: g:mg rm:nune une sesslon de formation
sur la question du rtonaire par an avec un partenaire
développesment pal par an.
territorial =
Développer I'excellence Diversification des modes .
pédagogique par pédagoglques et développement du pégga '"I"::“T
fInnovation serlous game et leaming expedition gogique par an
Consalllar les populations pricritaires
: Nouvesux arrivants et coliaborateurs
an mobllité et reconversion (en
recherchant sur cette problématiqus
le format le plus efficlent
d'accompagnement renforcé
. expérimenter).
Poursulvre le déplolement d'offre de
formation métier sur-mesure pour
'rifzgﬁo?:gs accompagner les lignes sectorielles iﬁzg
d'Intarvention de la Banque des
territolres,
Intensifier 'accompagnement de la
Accélérer ot amplifier lo déclinalson tenttorlales des
déplolement d'une tioriaux ém ta
prestation de consell en ProgiRMMes iRTONAnX Cmerpar
dévsloppement de tels que Petites villes de demain (en 80% des nouveaux
compétences st la n’hésltant pas le cas échéant & arivants sulvis
loglqus de parcours de associer les parties prenantes portant
formation « métler » la thématique),
i Ammer |es équipes sur la dimension
financlére de leurs Interventions en
production, gestion, valorisation,
restructuration, casslon de
participations territoriales non
stratéglques, ou de restructuration
d'engagements préteur.
Valoriser la spécificité | 2022 - 2024 : Accrolire |8 volume en 2022 : Identifier par profi
de poste ou fillére les
des méters par la nombre et en montant des formations formations certifiantes
B certification certifiantes - ) qualifiantes
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2022 - 2024 ; Mettre en couvre la
certification "développeur teritorial” -

Le voluma de certifiés dépendra du
niveau de reconnalssance de . 2022 : Homologation de la
lexcellence de la certification et de certification auprés de
son éventuel caractare obligatolre France Compétences
pour exercer la foncton, alnsl que de
la dynamique de conversion de la -
VAE. o
La création d'un |
parcours de formation La clble triennale est de 60 20 paran
pour les métlers du collaborateurs par an.
product management | o
ECOLE DU Tous les professionnels exercant un
DIGITAL métier de la famille Data ou ayant une Ecole du digital
Enrichissement de fonction en lien avec la data pourront
I'offre DATA bénéficier de cette offre. 45 modules 50 par an
data sont proposés sur tous les
niveaux. Le volume d'apprenants est
sltué & 150 personnes sur 3 ans |
Alimenter le bassin de Elaborer I'ensemble des parcours
compétences internes | Identifidés dans le cadre des travaux N
reconnues et GPEC numérique et au moins trols 3 parcours en 2022
recherchés | parcours passerelles par an.
ECOLE DELA ﬂ,’:ﬂ:{i Jobassinds | En 2022, stablliser et metire en Ecole de la
FINANCE eoernuealet oauvre les régles d'éligibllité aux finance
recherchés parcours certifiants.
| Favorlser la culture de | 80% des collaborateurs sensibilisés .
la finance durable au | aux enjeux de la finance durable d'icl 27% en'2022
seln du Groups fin 2023
Clble & former sur 3 ans : En2022:77
Collaborateurs 230/Managers collaborateurs/267
ECOLE DE LA _800/Managers de direction : managers/10 relals Ecole de la
PERFORMAN | Déploiement de I'cffre | 250/Relals opérationnels : 40 opérationnels/ 1 promotlon o
CE Experts certifiés 30 = 1 promotion de | de certification [ ancs
10 par an (s'ajoutant aux 27
L personnes déa certifiées)
Parcours Primo-manager — plus
aucun manager en poste sans
Accompagner ls formation .
déplolement des 3 Proposer aux collaborateurs i
pillers Grandissons accédants pour la premiére fois & un 70% des prIF1Eol;managar de
Ensemble - Innovation poste d'encadrement d'étre
pédagogique accompagné via un parcours de
formation dédié et couvrant les
fondamentaux du manazement
Savoir diriger une Le volume d'apprenants est sltué & .
e équipe hybride 800 personnes sur 3 ans Au rythme de 200 par an
- Ecole du
MANAGEMEN Parcours Viviers 70% des viviers ont al;nélloré au Refonte du parcours en management
T Groups CDC -moins un axe de développemant 2022 .
_gréice au parcours propose.
Mise en place de la certification «
primo-manager » et « manager
Le management confirmé » sous 3 ans.
reconnu comme métier | 2023 : Certification crolsée Ecole du
cortifié. digital/Ecole du management : «
manager d'équipe de product
_management »
Le laboratolre Constitution du laboratolre
d'Innovation d'innovation managériale et de son | Définition du cadre d'action
— managériale _programme sur 3 ans |
. Au moilns, 1 formation de 'dcole par
v"ﬂ':;:l: ;nt‘oﬂr::' du an pour les collaborateurs DGAU, 277 collaborateurs formés
ECOLE gu n DRG. DCPC _—
CONTROLE . 100% des Nouveaux
INTERNE Favoriser la culture du 2022-2024 : 100% des Nouveaux arrivants effectus le contrdle inteme.
risque au sein de I'EP ;T‘g:"t?ﬁm° P::::‘;%rtt) Passeport conformité
_ A pe {ob|ectif permanent)
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LEXIQUE

Terme

Définltion

Les big data ou mégadonnées désignent l'ensemble des données numériques
produites par l'utlilsation des nouvelles technologles & des fins personnelles ou
profassionnelles, Cele recoupe les données d'entraprise (courrsls, documents, bases
de données, historiques de processeurs métlers...) aussl blen que des donnédes

Big data lssues de capteurs, des contenus publiés sur le web (Images, Vidéos, sons, textes),
des trensactions de commerce électronique, des échanges sur les réseaux sociaux,
des données transmises par les objets connectés (étiquettes électroniques,
compteurs Intelligents, smartphones...), des données géolocalisées, ete.

Blockehaln La blockchaln est une technologle de stockage et de transmission dinformations,

transparente, sécurlaée, et fonctionnant sans organe central de contrfle -

Bullding Iinformation Modeling

Il 8'aglt d'un ensemble de proceseus, vsant & ofienter la mise en couwe vers cortaine
procédés et & faclliter la communication, 'échange et la gestion de données autour
d'un projet de construction

Data analyst

Le data analy st est respionsable de toutes les opérations sur les bases de données

Deslign thinking

Le Design Thinking est une approche de ITnnovation et de son management qul se
veut une synthése entre la pensée analytique ot la pensée intultive. Il s'appuie
bsaucoup eur un processus de co-créathité Impliquant des retours de 'utfiisateur final

Hacksaton

Désigne un événement ol un groupe de développeurs wlontalres se réunjssent pour
falre de la programmation Informatique collaborative, sur.plusieurs jours. C'est un
processus créatlf requemment utllisé dans le domaine de Innovation numérizue

Innovetion games

Méthodes d'animation de projet favorisant Innovation

Knowledge Management

‘| La gestion des connalssances (en anglals knowledge management ) est une

démarche managérale pluridisciplinalre qul regroupe l'ensemble des Initlatives, des
méthodes et des techniques pemmettant de percewolr, Identifier, analyser, organiser,
mémoriser, partager les connalssancee des membres d'une organisation — les gawirs
créée par l'entreprise elle-mdme (marketing, rechsrche et déwloppement) ou acqule
de l'extérieur (Intelligence économique) — en wie d'atteindre un objectif fixé.

On boarding

Processus transversal d'accuell et dintégration des nouveaux nouveaux arrivants,
courant de ia date de déclslon du recrutement [usqu'aux premlers mols de la prise de
poste, Intégrant les apsects administratifs, loglstiques, formationa, ...

Open lab

Un lleu et une démarche portés par dee acteurs divers, en we de renouveler les
modalités d'innovation et de créstion par la mise en ceuwre de processus collaboratifs
¢t ltératlfs, cuverts et donnant lleu & une matéralisation physique ou virtuelle

Rapld leaming

Méthode de créatlon de e-Jeaming basé sur des ressources psu onérauses et déla
disponibles : présentation powerpoint commenté et multimedia par exemple

Storytelling

Dans un contexte marketing, le storytelling est le plus le falt d'utiliser le réclt dans la
communication publicltalre

Serlous game

Un Jeu sérieux (de langlals serfous game : serfous, « sérleux » et game, « Jeu ») est
une acthité qul combine une Intention « séreuse » — de type.pédagogique,
Informative, communicationnelle, marketing, ldéologique ou d'entrainement — avec
des ressorts ludiques. De manidre synthétique, un Jeu sérieux englobe tous les jeux
de soclété, Jeux de réle et jeux vidso qui s'écartent du seul divertissement.

Sllver economy

La slivar économie ou économie des sénlors désigne I'ensemble des ecthvités
économiques liées aux personnss dgées. Résultante de accrolssement de
l'espérance de Vie, lo développement de la sliver économie est également lié au
phénoméne démographique du Papy boom.

Expresslon anglophene qui désigne une anelyse de I'audience d'un site Web en se
concentrant eur I'lntemaute utlllsateur du slte. Autrement dit une analyse qul repose
sur l'enregistrement automstique du comportement (déplacements, cholx, clicks,

eeqConn téléchargements, salsias d'Information...) de l'intemaute. L'approche user centric
recourt le plus souvent & un panel d'intemautes Identifiés et qul ont accepté que leur
terminal solt équipé d'un enregletreur {meter) de leur navigation sur le Web.

Webanalytice La mesure, la coliects, 'analyse et le reporting des données Intemet permettant de

comprendre et d'o;ilimiser les usages web
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Terme

Définition

Blended Learning

Moins connu sous le vocable "formatlon mixte", cette formule
pédagogique enrichie mélange des phases a distance et en
présentiel. L'apprenant est amené & suivre des e-learning avant la
session de regroupement des staglaires ou blen & répondre & des

guéstionnalres, suivre des conférences a distance etc.

Data owner

I met en ceuvre les régles de gouvernance et lz définition des
données
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