 GASCUOGNE

Accord sur I'égalité professionnelle entre Jes Hommes et les

Femmes a Pyrénées Gascogne

ENTRE _
- La Direction CRCAM PYRENEES GASCOGNE
11 Boulevard du Président Kenredy
B.P. 329 - 85003 TARBES CEDEX
ET:

- les Organisations Syndicales suivantes :
CFOT

SNECA-CFE-CGC
SUD-CAM PG

It a été convenu ce qui suit :
" Préambule :
Le présent accord s'inscrit dans le cadre de - :

* laloidu 17 aafit 2015 relative & I'égalité professiofinelle entre les Hommes etles Fernmes et ja qualité de
vie au travail (article L. 2242-8 du code dy travall); '
* Ainsi que I'accord national du 7 juin 2021 sur I'égalité professionnelle entre les Hommes et les Femmes.

I porte notamment sur :
= Uartlculation entre fa vie personnelle et la vie professionnelle et f2 miliale ;

* Lles objectifs et les mesures permettant de favoriser I'égalité professionnelle.

Le présent accord réaffirme la volonté des partenaires socizux de la Caisse Régionale et de fa Direction da
promouvolr 'égalité professionnelie entre les Hommes et les Femmes tant en matigre d’acces 3 l'emplol et 3 la
formation professionnelle qu’en matiére de rémunération et o’ évolution de carridre.

La Caisse Régionale entend dgalement réaffirmer son engagement dans (3 garantie et |a respect du principe de
non-discrimination, de "équité, de Ja promotion de la mixité et de la diversité des parcours et des profils.
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Les partenaires sociaux conviennent gu'il est opportun de poursuivre les mesures déja engagées visant a garantir
cette égalité professionnelie entre les Hommaes et les Femmes.

Cet sccord vise ainsi 2 partager avec Iensemble das salariés et managers, les enjaux d'une politigue de promotion,
de |a diversitd, notamment via I'action de a2 DRH.

et accord vise enfin 3 adopter des mesures de nature & faciliter I'équilibre de chaque collaborataur de la Caisse
Régionale, entre sa vie professionnelle et sz vie personnelle, levier de développement et de réussiie
professionnels. :

Les parties signatalres considérent que toutes les mesures pouvant contribuer 3 ia qualité de vie au travail
contribueront au développement et & la performance de la Caisse Régionale, en créant les conditions nécessaires
4 13 motivation et 'engagement de tous les salariés.

Article | — Affirmation du principe d'éoalité de traitement entre les Hommes et les Femmes

Les signataires du présent accord affirment leur attachement au piinclpe de non-discrimination et d’égalité entre
les Hommes et les Fermmes, corfarmément A Particle L.1141-1 et sulvants du cade du travaik.

Ainsi les salariés seront traités sur la base &'éléments objectifs, indépendamment de tout critére [ié au genre.
Paur arriver 3 un tel traitement, il est nécessaire pour 'entreprise de s'engager au plus haut niveau en faveur
d’une culture d’entreprise qui promeut Iégalité Hommes/Femmes et facilite I'articulation entre vie privée et vie
prqfes_sionmei%e. A ~

En vue de constater Pefficacité d'un tel affichage, le degré de satisfaction des collaborateurs concarnant I'égalité ©
Hommes/Femmes sera mesuré lors de I'enquéte de satisfaction des <alariés. Les résultats et les verbatim sur ce
thame seront livrés a la commission compétente pour analyse.

. Article.ll - Commission éoalité Hommes/Femmes

Une Commmisslon Egalité Professionnelle Hommes/femmes est Institude au sein du Comité Social et Economigue
{CSE). : 7

Cette commission est présidée par deux metmbras £lus du CSE {un hamme et une femme) et se réunit au moins
2 fols par an. Pour permettra 3 |a comenission Egalité Professionnelle Hommes/Femmes d'exercer pleinemenf
son role au sein de l'entreprise, clle se réserve la possibilité de convier a ses réunions annuelles, toute(s)
personne(s) disposant d'une expertise particuliére sur ce sujet, en accord avec 'employaur.

Le DRH {ou son représentant) sera convié A toutes les réunions de cette commission.

~ Les travaux de cette dernitre devront faire F'objet de publications régulidgres 3 Yensemble des salariés, via un

espace dédié au sujet de la diversité, sous lintranet de 'entreprise.

Le rdle de cette commission est d'assister le comité sacial et économigue dans ses attributions relatives 2 I'égalité
professionnelie. . ' ‘ .
Lz Commission de I'égalité pro essionnelle prépare les délibérations du comité sur le rapport comparé de 12
situation des hommes et des fermes, établi par I'employeur. Elle peut aussi préparer en amont la négociation
relative 3 'égalité professionnelie dans I'entreprise. ' ' -
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Article lil — Mesures refatives au recrutement

Ueffectit de la CR reste majoritairement féminin. Le recrutement est le levier fondamental pour parvenir
progressivement & un équllibre Hommes/Femmes dans la structure des effectifs sans renoncer aux exigances du
niveau de recrutement en termes de compétences.

Les processus de sélection se basent sur les seules notions de compétences et de motivation et excluent toute
pratique discriminataire. '

Les parties conviennent gue les actions engagées et réalisées en vue de développer la diversification seront
polirsulvies par les dispositions suivantes

- Renforcer les actions de promotion de notre entraprise 2t de nos métiers afin d’améliorer I"équilibre femmes-
hammes dans nos recrutements externes.

- Poursuivre fes actions permettant de gérer de fagon dynamigue et pro active les candidatures {développer la
racherche des candidats jeunes dipldmés cu professionnels expérimentés en activits, I'image de marque
employeur et I'attractivité au travers des forums de emploi dans les écoles et les quartiers, publics gifficiles, jes
réseaux scciaux..).Une attention perticuliere sera portée, dans |z mesure du possible, & équilibre
Hommes/Femmes dans les candidatures retenues a compétences, expériences et profiis équivalents,

- Renforcer et structurer nos actions au pres des écoles, des forums de emplei, das réseaux sociaux, treuver de
nouvesux partenariats pour promouvair notre entreprise et nos métlers, La Calsse Réglonale souhaite alnsi
valorlser la politioue menée en faveur de I'égalité professionnelle et de 2 mixité de nos emplols auprés des
étudiants.

- Veiller a promeuvoir Pimage groupe Crédit Agricole qui permet de donner de la lisibilité aux plus diplémés sur
les trajectoires professionnelles possibies au niveau national ;

Afin de tenter d'obtenir la parité dans les recrutements, il convient de recruter en interne comme en extarne
davaritage de femmes en classe |,

Pour favoriser le pluralisme et |a promotion de la diversité au travers de ses recruternents, la Caisse Régionale
s'engage a ce que les libellés et le contenu des offres d'emplol internes et externes valorisent la diversité de nos
metiers et soient redigés de maniére parfaitement neutre et égalitaire,

-Dans le cadre ci-dessus, il est prévu de suivre 2 indicateurs »

. Equilibre H/F dans le recrutement : % Recrutement H/F, en CDI, contrats en alternance ;
* tquilibre H/F dans "encadrement : % Recrutement H/F Classe 3 interne et externe.

Article IV — Mesures re!atives 3 la premotion et trajectoires pi‘ofessionnel les,

V-1 Gestion des carriéres ;

Les parties signataires tiennent 2 rappeler que tous les processus de sélection doivent se baser sur des notions

. telles que les savoir-falre et savoir-étre et exclurs des pratiques discriminatoires liées 3 'age, au genre, alU temps
partiel, & la maternita ...

De fagon & promauvolr plus de femmes notamment sur des métiers de cadre, management et/ou management
superieur, la Caisse Réglonale souhaite les aider & mieux préparer ces 4volutions.
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Pour ce faire, des actions incitatives déja engagées doivent étre renforcées !

- Organiser des ateliers d’évolution professionnelie, dont certains dédiés aux femmes, notamment pour
facilirer la postulation gux postes de cadres ouU au parcours de préparation 4 la fonction manageriale ;

- Encourager les évolutions aux postes managers et parcours cadres dirigeants par organisation d’échanges

st de témoignages de managers féminins de cercle 2 ou de directeurs

. Faciliter Faccds de femmes identifiées 3 potentiel, aux missions BPL (Banque de proximité Vinternational),
Maobilités-Talents, formations Groupe, projets stratégiques PG ;

. Recourir au réseau Groupe etfou 3 un cabinet d’out-placernent pour faciliter I3 mobilité du conjoint, sl
narcours de Direction ; ‘

. Proposer-des formations spécifiques et/ou des seances de coaching si cela peut s'avérer utile en vue de
I"évolution des « Hauts Potentiels Fémining » vers le managemnent ;
Développer le « mentoring » des femmes & potentiel ;

Un suivi semestriel des différentes actions menées sera adressé 3 la commission égalité Hommes/Femmes.

IV-2 Représentativité féminine dans les niveaux d’encadrement su périeur (et d- PCE 14 et +.

La Direction s'engage 3 ce que les processus de promotion favorisent une meilleure représentation f&minine dans
les niveaux d’encadrement supérieur.

Pour accélérer la tendance, positive depuis plusieurs années, et reduire le déségullibre historique de
représentation des femmes dans les niveaux | et , la Directlon s'engage dans Lne démarche active envers les
salarlées en cherchant & susciter les vocations.

lors des reviues de managers, réalisées en comité Directeurs, un regard particulier sera porté sur fa
représentativitd féminine. Ces revues permettront également de suivre et d’accompagner dans le temps
I"évolution des femmes identifiées a potentiel.

Les parties signatalres tiennent & rappeler que toute démarche de la part de I'entreprise, si proactive sait eife,
reste conditionnée 3 la volonté, 2 Vengagement et & la motivation des salariés a évoluer et prendre des
responsabilités au sein de la Caisse Réglonale.

En vue de 'assurer que la position féminine évolue favorablement au sain de la caisse e
" professionnells, il estprévd-de sulvre les indicateurs subants™ ST AT A
. ADY% de femmes en Classe | & } {indicateur national) ;
+  Taux de représentation des femmes engagées dans le parcours Directeur;
»  Tauxde représentation des femmes Inscrites sur les différents parcours gualifiants (expert / managers et
cacres de diraction)
= Y% H/F sur total das métiers cadres {encadrants et non encadrants) ;
s« Proportion des femmes cadres (encadrants et non encadrants) dans la population des femmes ; .
»  Proportion des hommes cadres {encadra nts et non encadrants) dans la population des hommes ;
o Enclasse G{10-11) : cible de 55% en 2023
o Enclasse H (12-13) : cible de 40 % en 2023
o Enciasse(14-15} : cible de 45% en 2023

IV-3 Accompagnements spécifiques suite aux ahsences maternité/paternité/parental/adoption

il est ici rappelé que e congé matarnité, e congé parental, le congé d'adoptlon et le congé paternité et d’accueil
de I'enfant ne peuvent constituer un frein & I"évolution de carriere.
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La bonne gestion des absences longues {d’une durée égaie ou supérieura a 3 mols) passe par iz mise en place
d'ur accompagnement specifique.

L.es absences deivent &tre anticipées par ;

- I'existence systématigue d'échangas préalables au retour afin d'en envisager les medalités, dans un objectif
notamment de maintien et/ou d'actualisation des compétences ; '

- identification & prior! de réponses organisationnelles, définies en ilen avec le salarié, le manager et la DRH.

Alnsi, la DRH reprendra contact avec le salarié sbsent dans le mois précédent son retaur de conge matemnité,
allalterment, parental, afin. de déterminer les modalités et conditions du retouren cas de changement
d'affectation ou reprise & temyps partiel.

La communication de "affectation sera faite au moins 15 jours avant le retour.” :

En tout état de cause, tous les collaborateurs sort contactés dés leur retour pour convenir d’éventuelies
formations nécessaires.

En principe, la salariée en congé maternité (y compris congé alleitement) garde son emploi et son affectation
durant son absence maternité,

La Caisse Régionale assurera la remplacemeant das dites absences, soit par une affectation temporaire soit par
toute autre mesure ¢’ organisation.

Dans certaines situations et pour des raisons de service, un remplacement définitif pourra &tre préféré. Dans
cette hypothese, ta salariée en sera informée le plus t5t possible. A son retour, la Caisse Réglonale lui proposera
un emplci éguivalent, en tenant compte de sa situation personnelle,

En cas de congé parental temps plein, le salarié peut &tre remplacé définitivement et dans ce cas, un emploi
équivalent lui sera proposé a son retour en tenant compte de sa situation personnelle.

Enfin, la reprise d’activite dolt &tre accompagnée.
A cette fin, 1a Caisse Régionale :

- Informera, a 'annonce de la maternité, la collaboratrice sur les modalités d’accompagnement de la période
prénatale et de maternité {réduction de la durée quotidienne de travail d’une heure 3 partir du 3™ mois,
absences autorisées pour examen, conditions de maintien de szlaire, congés...)

= "= informera, avant le départ en congé maternité, des modalités de retour (réduction de la durée quatidienne -

de travail d’une heure pendant 1 mois, journée de ré-intégration et les modalités d’accompagnement)

Le jour du retour de f'absence, la coli_aboratrice bénéficiera d'une journée pour:

- Sentretenir avec son responsable hiérarchigue pour faire te point, notamiment sur les évolutions survenues
pendant U'absence et définir ses priorités. ,

- . Se réaporoprier les outils et Foffre {pour les salariés du réseau), commencer & se mettre & jour sur les
farmations nécessaires a son metier, _

- Pour toutes les collaboratrices, cet accompagnement pourra également étre réalisé avec un de ses
collégues, déchargé de son activité sur le temps imparti a cette journée d’accompagnement.

Pour les collaboratrices du téseau, dans les jours suivants son retour, elle pourra compléter cet
accompagnement par Yanimateur Efficacitd Commerciale de sa région.

Dans les 15 jours de son retour, }a DRH prendra contact avec la collaboratrice pour 'assurer des conditions de
retour et éventuellement répandre a des besoin d’accompagnements spécifiques.

Ces mesures d'accompagnement au retour de Yabsence s'zppliquent également au retour d'une absence
maiadie ou sans solde d'une durée égale ou supérieure & £ mois consécutif.



Pay ailleurs, ta mesure da remplacement qui e été mise en place pendant F'absence du salarié pourra, dans la
mesure du possible {suivant contraintes de service et/ou contraintes réglementaires), &tre prolongée sur une_,
courte durée suivant |z reprise du saiarié absent, afin de faciliter sa réintégration.

Dans Fhyoothase d'un retour a temps partiel, U sera fait appfication des engagements pris dans le cadre de
{'accord relatif au temps partiel, en vigueur dans ia Caisse Régionale,

Les salariés concernés par un congé maternité, paternité, parental ou d’adoption seront évaluds annuellement
- au prorata de leur temps de présence effectif dans UEntreprise. Cette appréciation devra prendre en
considération [a durée de I'absence ainsl que le temps de réadaptation nécessaire dans Femplol. Si ce temps
venait 3 &tre jugé comme insuffisant {< 3mais), le salarié serait alors évalue en « non concerné » afin de ne pas
pénaliser une éventuelle evolution hiérarchigue ou salariale.

‘Articie V. Mesures relatives 3 la rémunération

L.a Direction réaffirme le principe ¢'égalité de rémunération entre les hommes et las femmes et rappelle gue les
décisions relatives 2 |2 gestion des rémunérations reposent sur des criteres professionnels.

Ainsi paur un méme niveau d'emploi, de responsabilité, de formation, d'expérience professicnneile {dont
I‘ancienneté dans 'emploi) et de compétences, I'égalité des movennes de remunération doit &tre effective.

V-1 - Mesures de rattrapage

Pour mesurer les écarts potentiels de rémunération entre les hommes ef fes femmes, des panels de population
ant été constituds. Pour 8tre représentatifs, ils dolvent comporter au meins 5 femmes et au moins 5 hommes.

Les critéres de composition de cas panels sont ;

- Site et réseau

- PCE: position d’emploi

- Ancienneté CDI 4 la Caisse Régionale et dans 'emploi

- Sontexcius:
o Les salarfés gyant ey uhe apprécietion insuffisante ou proche des attantes:
o Les personnels en longue maladie et en sans solde.

- La rémunération est considérée en base 100 pour les temps partiels.

fls sont ensuite classés en trois catégories ;
- Panels écart faible da rémunération {<de 2 % entre femimaes et hommes).
- . Panels écart important de rémunération [>2% entre femmes et hommes)

- Panels non représentatifs (car composés de trop peu de personnes) -

La constitution de ces Panels permet"{:ra annuellement d’ analyser les ecarts de rémunération Hommes/Femmas
et leurs évolutions dans le temps.

En ce qui concerne les écarts de rémunération mis en évidence par les Panels constitués, la Direction s'engage &'
mettra en ceuvre des actions correctrices. La Direction veillera & ce que {écart de rémunération constaté ne

dépasse pas 2 % hormis les critéres liés 2 "age et & Vancienneté, gréce aux Panels constiués,

Si des écarts supérieurs étalent constates, la Direction mettra en teUvre une enveloppe correctrice de

rémunération, arbitrées chague année,

.
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La réduction des écarts se fera par I'attribution de RCI compris entre 30€ et 200%, a due concurrence de
enveloppe et en priorisant ies écarts les plus importants. Cette attribution de RCI hors promotion ne sera pas
prise en compte pour 'z2pplication des garanties CCN,

Par ailleurs, la Caisse Régionale suit |a respect de 'équité dans Fattribution des augmentations individuelles, Ainsi,
la Caisse suivra chaque année I'évolution du taux de femmes bénéficiaires des RCI/RCP et éligibilité CON en
comparaison zu taux d’hommes bénéficiaires et poursuivra la sensibilisation des Directions, rmanagers aux
principes d'égalité de traitement,

V-2- Les absences

Les salariés de retour de congé maternite/paternité/adoption se voient appliquer les disposttifs de rémunération
de ia Caisse Régionale :

> Les salarié(e)s de retour de conges maternité ou de congés d’adoption bénéficient des augmentations
générales de rémunération pergues pendant leurs congés et de |a moyenne des augmentations
individuelles percues pendant !a durée de leurs conges par les salariés relevant de la méme catégorie

~ professionnelle. ‘

> Prise en charge du congé paternité - d'un point de vue salarial, afin d’uniformiser e traitement des congés
paternité et maternitd, la Direction s'engage 4 porter le complément employeur a 100% et 3 appliquer i
subrogation. :

Article VI~ Mesures relatives 3 la formation professionnelle.

La formation professionnelle a pour but de permettre aux hommies et aux femmes de 'entreprise de-d’acquérir,
d'adapter ou de dévelapper leurs compétences. Elle constitue un outil privilégié d'égalité des chances pour offrir
aux hommes et aux fammes des opportunités d'évolution professionrelle comparable. :

uUne attention particuliére sera portée lors de la mise en place du plan de formation, afin de vérifier la respact du
principe o’égal accés des fernmes et des hommes 3 |a formation profassionnelle.

S

Une attention plus particuligre sera portée 3 la formation diplémante ainsi gqu’als formation des hauts patentiels

- féminins, avecnetamment ia mise en place d'un programme de formations spécifiques.

Pour éviter toute forme da discrimination, un regard sera également porté aux salariés n'ayant pas bénsficié de
formatian visant le développement des compétences. ‘

Afin de faciliter Yorganisation individuelle de chatun, la Caisse Régionale ;

* Tiendra compte autant que possible des contraintes familizles {jours de Ia semaine, vacancas scolalres,
proximité géographique pour les formations an présentief),
Sinéanmoins, une formation devait &tre olanifiée pendant iz périnde de temps partisl, il serait appligué
au collabarateur les ragles de récupération de temps de travail, & savolr, récupération dy temps de
formation via la déciaration du temps de travail.

* Prendra en charge Je surcedt de garde d’enfant généré par le suivi d’une formation, sur présentation de
facture (éloignée du domicile cu surun jour non travaillé, par ex le mercredi) ;

¢ Observera un délai de prévenance d’un mois minimum pour I'envoi des convocations en Ré&union ou en
Formation, a fortiori si celle-ci est ¢loignée des sites habituels ; C ]

* Favorisera la formation a distance an développant les formations e-learning, classes virtuelles et MOQC
etc., qul alfient flexibilité et pedagogie, dans une approche de mixte formation.
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Dans e but ¢ insuffier une culture de la mixité au sein de Pyrénées Gascogne, diverses actions seront paursuivies
sur la pérlode de cetaccord :

Former tous les managers, dans le cadre du plan de formation annuelle, al'entretien rofessionnel {obiigation’
légale) axé sur I'évolution de carriére des collaborateurs © mettre {accent sur fa promotion de fa mixité,
Féquilibre des temps de vie, les enjeux de |a parentalité, les diféérents modes et temps de travai, la nen-
discrimination iors des recrutements externes et internes, et la nécessité dencourager ias femmes, en
suscitant Fenvie et la confiance pour qu'elies osent construire leur parcours.

Réalisar un bilan des incivilités en distinguant celles faites aux femmes et organiser des sessions de formation
« Gestion des incivilités », afin que les fammes expriment leurs difficultes et leurs « bannes pratiques »

Article VIl — Mesures relatives & faciliter Particulation vie professionnelle et vie privée

La Direction <’engage i poursuivre des sofutions d’accompagnement pour ia canciliation des temps de vie:

Rernplacer par tous les mayens 3 disposition les conges Maternité / Paternité, suivant protocole d’accord
du 12 janvier 2017 . '

« La Caisse Régionale s'engoge d remplacer les congés maternité 1 pour 1, hors remplacements non
systématiques de métiers spécifigues, affectés au niveau de fa Direction de Région ou de la Direction de
péle, en lien avec ld DRH et dans le respect des régles de mobilités ».

Sur des métiers spécifiques, e rerplacement pourra atre partiel, notamment pour couvrir les charges

administratives,

Intégrer les autorisations d'abserce des salariées enceintes 3 I'occasion des eXamens orénataux
obligatoires, et {es autorisations d’absence du conjoint paur trols de ces examens, :

Maintenir le salaire entier des salariés durant le congé paternite,

A leur retour de congé de maternité/parental, les salariées 3 temps plein auront la possibilité, pendant 1

.mois, d-une-réduction de leur durée guetidienne de rravall, d'une heure, sans diminution de salaire-et ce; -

afin d'ajuster leur organisation aersonnelle lors de |z reprise d'activitd, Cette réduction de la durge
quetidienne de travail ne peut donner lieu & report et ses modalitas sont définies en accord avec le

responsable juridique.

Parmettre un melfeur parsage hommes - femmes des responsabllités parentales en valorisant
notamment le congé patemité, le tamps partiel pour les hommaes. : _
ls Caisse Régionale informera les salariés & loccasien de la signature de Paccord égalité
Femmes/Hommes, puis individueliement dés connaissance de la situation de paternité ou future
paternité, de leur droit au congé de paternité et d'accueil de Fenfant ainsi gqu’au conge parental, afin de
favoricer Fexercice équilibré de lz parentalité entre les femmas et les hommes. :

Expliciter la convention de forfait 3 Vensemble des salatigs.
Accompagner le travail 2 distance.

Prendre en charge le surcolt de garde d’enfant généré par le suivi d'une réunion (éloignée du domicile
ou sur un jour non travaillé ; ex: mercradi), sur production de facture. ‘
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»  Allocation d'un abondement supplémentaire de lz Caisse Réglonale au Comité d’Entreprise/CSE pour la
prise en charge de garde d'enfants de 0 a 4 ans.

. 13 tenue des réunions doit se faire dans |z journée et raisonnablement avant 17h30. Dans le cas ol Iz
réUnion se terminerait ou se tiendrait au-deld de 27h30, un délai de prévenance suffisant sera respecté,

si possible au moins 3 jours, permettant a chacun de pouvoir s'organiser.

Les indicateurs proposés en vue de mesurer le degré d'attention porté par fa Caisse Régiohale 3 I"équilibre vie
privée vie professionnelle sont

+  Indicateurs Temps Partiel —en nombre et en % effectif total
«  Taux de remplacement des maternités / paternités,
. % congé paternité / congé parental pris par les hommes sur le nombre de déclarations paternité,

= Utilisation accompagnement garde d’enfant,

Article Vil — Dispositifs de lulte contre les zgissements sexistes et le harcelement sexuel

Les pafties au présent accord réaffirment leur total engagement dans la lutte cantre tous propos ou agissemeants,
sexistes, ainsi que contre toutes les formes de harcelement moral et sexuel guelles qu'elies soient.

Afin de lutter efficscement contre ce type-de comportement, la Calsse Régionale pourra s'appuyer sur les outils
sutvants '

- Un référent est désigné, parmi les membres du CSE et dans les conditions légales envigueur, en matidre de lutte
contre les agissements sexistes et le harcélement sexuel. Un second référent est également choisi dens
I'entreprise dés lors quelle compte au moins 250 salarié-es. Ces référents sont chargés d'arfenter, d'informer et
d'accompagner les salarié-es en matiére de lutte contre e harcéiement sexyel et les agissemeants sexistes : ils
contribuent conjointemert, & la fols a la prévention de ces comportements par des sciions de communication ou
de sensibilisation, mais aussi au traitement des situations lorsqu’elles surviennent ;

- Une formation adaptée aux enjeux de la missicn du référent, tant sur la prévention des comportements

~incriminés que sur {a.gestion pratigue de situations. souvent sensibles, pourra tre proposée, notamment par | ..

Fintermédiaire du catalogue de formations de I'IFCAM ;

- |a Caisse Régicnale informera les salarié-es de Pentreprise de l'existence de ces réferents, et des moyens
permettant de les contacter dans je cadre de leur mission, en garantissant la confidentialité des échanges ;

- Une procédure interne de gestion des situations remontées est également de nature 3 favoriser ieur résolution
efflcace, en informant et en associant la Direction des Ressources Humaines de la Caisse régionale, Cette
procédure d'alerte existe dans la Caisse Régionalé et serz communiguée de nouveay, dans fe m&me temps gue
la communication sur I'existence des référents et le rappel de la politigue en matiére de lutte ‘contre le
harcélement sexuel et les agissements sexistes ; - BT

- En application de article L. 1321-2 du Code du travail, la Calsse Régionale integre également dans son
Réglement Intérieur le rappel des dispositions légaies applicables en matigre d'agissements sexistes, mais aussi
de harcaélement moral at sexuel.

Enfin, la Caisse Régionale veille au respect des dispositions légales en vigueur en matiére d'affichage obligatoire
en entreprise. En particulier, conformément a Farticle L. 1153-5 du Code du travail, les salarié-es sont informé-es
par tout moyen des dispesitions de 'article 222-33 du Code pénal ainsi que des actions contentieuses civiles et
-pénales ouvertes en matiere de harcelement sexuel, comme des coardonnées des autorités et services
compétents.
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Articie X~ Durée et Publica’cio_n

Le présent accord est conclu pour une durde de 4 ans, soit pour les exercices 2022 4 2025, i cessera
automatiguement de produire tout effet au-deld de son échéance.

Cet accord pourra faire 'objet de modifications par voie d’avenant & Vinitiative de |z partie signataire la plus
diligenta.

Dans les trols mo's qui précédent son terme, les parties signataires se réuniront pour examiner les modalités de
renouvellerment du présent aceord.

En application du décret n"2018-362 du 15 mal 2018 relatif & ia procédure de dépét des accords coliectifs, les
formalités de dépét seront effectudes par le Représentant Légal de la Société,

Ce dernier deposera 'accord collectif sur la plateforme nationale "Télé Accords” 3 Vadresse sulvante :
www . teleaccords travall-emuloi.gouv.fr.

Le déposant adressera également un exemplaire du présent accard au secrétariat greffe des 4 Conseils de
Prud’hammas dont elle reléve.
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