AVENANT A L’ACCORD DU 7 JUIN 2021 SUR L’EGALITE PROFESSIONNELLE
ENTRE LES HOMMES ET LES FEMMES DANS LES CAISSES REGIONALES DE
CREDIT AGRICOLE ET LES ENTITES ASSOCIEES DE LA BRANCHE CREDIT
AGRICOLE

Entre les soussignés :
- La Fedération Nationale du Crédit Agricole,
représentée par M. Olivier AUFFRAY
d'une part,
- Les organisations syndicales ci-aprés :
Syndicat National de I'Entreprise Crédit Agricole

(8.N.E.C.A. - C.F.E - C.G.C.) représenté par Monsieur Thierry TREILHOU

Fedération CFDT AGRI-AGRO (C.F.D.T.)
representée par Madame Stéphanie KNEZ

Union des Syndicats de Salariés du Crédit Agricole Mutuel (S.U.D-C.A.M.)
représentée par Monsieur Jean-Yves SALVAT

d'autre part,
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Préambule

Vu l'accord du 7 juin 2021 sur I'égalité professionnelle entre les hommes et les femmes
dans les Caisses régionales de Crédit Agricole et les entités associées de la branche
Crédit Agricole,

Vu l'avenant du 18 décembre 2025 ayant reconduit ces dispositions jusqu’au 28 février
2026,

Il est convenu :

A. De reconduire l'accord du 7 juin 2021 pour une nouvelle durée de 11 mois, soit du
ler mars 2026 au 31 janvier 2027, date a laquelle il cessera de plein droit de
produire tous ses effets, sauf reconduction expresse ;

B. De se réunir au plus tard le 30 septembre 2026, pour négocier I'éventuelle
reconduction de I'accord et de ses modalités.

En fonction du calendrier de transposition de la directive (UE) 2023/970 du 10 mai
2023 en droit interne et du contenu des futurs textes Iégaux et réglementaires, Ia
négociation portera notamment sur la transparence des rémunérations et visera le
cas €chéant a rechercher une définition commune & la branche du futur indicateur
relatif & « I'écart de rémunération entre les femmes et les hommes par catégorie
de travailleurs, ventilé par salaire ou traitement ordinaire et par composante » issu
de la directive susvisée, sans engagement ferme de conclure :

C. De maodifier cet accord ainsi reconduit, comme suit :

- Afin d'inclure dans le cadre normatif de la branche les dispositions issues de la
loi du 24 decembre 2021 visant a accélérer Il'égalité économique et
professionnelle, dite « loi Rixain », I'article 3.1 intitulé « Gestion des carriéres »
est complété par insertion de 3 nouveaux sous-articles a la suite du sous-article
3.1.1, qui sont les suivants :

« 3.1.2 Notions de cadres dirigeants et de membres des instances dirigeantes
. Cadres dirigeants

Au sein de chaque entreprise de la branche, sont considérés comme cadres dirigeants
les salariés répondant cumulativement aux critéres prévus par I'article L. 3111-2 du
Code du travail, a savoir :

- l'exercice de responsabilités dont Iimportance implique une grande
indépendance dans 'organisation de leur emploi du temps ;

- F'habilitation a prendre des décisions de fagon largement autonome, dans un
champ décisionnel cohérent avec les orientations stratégiques de I'entreprise ;

- la perception d’'une rémunération se situant dans les niveaux les plus élevés du
systeme de rémunération de I'entreprise.
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En application des dispositions ci-dessus, sont reconnus comme cadres dirigeants les
salaries membres du Comité de Direction, qui en raison de la nature de leur fonction
et de leur responsabilité, ne sont pas soumis aux régles légales relatives a la durée du
travail.

Les cadres dirigeants cumulant leur contrat de travail avec un mandat social sont pris
en compte dans l'assiette de calcul des écarts de représentation parmi les cadres
dirigeants.

. Membres des instances dirigeantes

Les instances dirigeantes désignent foute instance ayant pour objet d’assister
regulierement la Direction Générale dans I'exercice de ses missions. Elles assurent le
pilotage stratégique, organisationnel, ou opérationnel de I'entreprise, en cohérence
avec les orientations définies par la Direction Générale.

A titre d'illustration, sont considérées comme instances dirigeantes au sens du présent
accord le Comité de Direction, ainsi que I'ensemble des comités présidés par le
Directeur Général, un Directeur Général Adjoint ou toute personne exergant une
fonction équivalente (ex : comité de fonctionnement, comité de développement...).

L’appartenance a une instance dirigeante découle de la participation effective et
réguliere aux travaux de l'instance et de la contribution a ses décisions. Les membres
du Comité de Direction sont, par nature, inclus dans cette catégorie.

3.1.3 Objectifs relatifs a la représentation des femmes parmi les cadres
dirigeants et membres des instances dirigeantes et modalités de publication

Les parties conviennent qu'au niveau de la branche, au regard des données 3
disposition, le genre actuellement sous-représenté sur les postes de cadres dirigeants
et au sein des instances dirigeantes est le genre féminin.

Ainsi, les Parties conviennent que les actions qui seront entreprises viseront a
promouvoir une meilleure représentation des femmes aux postes & responsabilité les
plus élevés.

Dans cette méme ambition d’une meilleure représentation équilibrée des femmes et

des hommes aux plus hauts niveaux de responsabilité, les entreprises de la branche

qui emploient au moins 1.000 salariés sur trois exercices consécutifs s'engagent a
atteindre, en cible, les objectifs réglementaires ci-dessous :

- au moins 30 % de femmes parmi les cadres dirigeants et parmi les membres
d’instances dirigeantes a compter du 1" mars 2026 ;

- au moins 40 % de femmes parmi les cadres dirigeants et parmi les membres
d’instances dirigeantes a compter du 1" mars 2029,

Elles s’engagent a publier ces indicateurs sur le site internet de leur entreprise au plus
tard le 1er mars de chaque année, en application de I'article L. 1142-11 du Code du
travail.
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3.1.4 Mesures d’accompagnement et de correction en vue d’atteindre la mixité
sur les postes de direction

Afin de s'inscrire dans un dynamique de progression, les entreprises visées a l'article
3.1.3 n‘ayant pas atteint les objectifs relatifs a la representation des femmes parmi les
cadres dirigeants et/ ou les membres des instances dirigeantes s’engagent a :

- Etablir une étude de situation renforcée et détaillée, tant quantitative que
qualitative, impliquant les différentes parties prenantes (le référent mixité, des
collaborateurs, la Direction des Ressources Humaines, des managers, un
représentant du Comité de Direction).

Une attention particuliere sera portée sur les freins, parfois non visibles, qui
peuvent étre d'ordre sociologiques, culturels, comportementaux, et/ ou
organisationnels.

Cette étude pourra prendre appui sur divers supports qu’elles estiment utiles et
adequats (a partir des données figurant dans la base de données économiques
et sociales ; enquéte IER, questionnaire, ou focus groupes dédiés a la mixité).

- Mettre en ceuvre, par accord ou, a défaut, par décision de I'employeur, des
moyens de correction adaptés et pertinents en lien avec les causes de
déséquilibre identifiées par I'étude de situation, en sus de poursuivre les actions
de correction déja engagées jugées adequates et pertinentes.

Des initiatives et actions seront ainsi initiées, reconduites ou renforcées en ce
sens, par les Directions des Ressources Humaines pour que chacun soit a
méme de gérer sa carriére.

A titre illustratif et non exhaustif ces entreprises pourront notamment s’inspirer des
dispositifs suivants pour définir leurs actions adéquates et pertinentes de correction en
vue d'atteindre une meilleure représentation des femmes sur les postes aux plus hauts
niveaux de responsabilité :

- Mise en place de méthodologie de détection des talents féminins,

- Réalisation d’entretiens individuels par la Direction des Ressources Humaines
avec les talents / potentiels identifiés,

- Création de cercles d’échanges et/ ou réseaux mixité autour de collaborateurs,
de managers ou de Directeurs,

- Mise en place d’actions de tutorat et/ ou de mentorat, afin d’accompagner les
salariées dans leur projection de carriére et la définition de leur objectif
professionnel,

- Contribution aux projets FNCA sur le mentorat et la formation des femmes a
potentiel,

Mise en ceuvre de formations et/ou coaching, individuels et/ou collectifs, sur la
préparation au management, la confiance en soi & le développement personnel,

- Initiation de partenariats externes ayant pour objectif des actions de
communication et de sensibilisation (organisation d’événements, ateliers, web-
conférences, plateformes en ligne...) sur I'égalité professionnelle entre les
femmes et les hommes et ses implications, notamment en matiére d’évolution
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de carriere, ou d'équilibre entre la vie professionnelle et la vie personnelle /
familiale,

- Organisation de témoignages de femmes cadres dirigeantes via des tables
rondes et vidéos a destination des jeunes potentiels,
Sensibilisation aux biais cognitifs et stéréotypes de genre,

- Impulsion d’'une démarche compléte autour de la mixité, a I'appui d’un binéme
de directeurs sponsors et du référent « mixité ».

Les parties signataires réitérent Iimportance de la communication qui doit entourer ces
actions correctrices, afin d’amplifier la dynamique de parcours de carriére des femmes
et résorber durablement les déséquilibres constatés sur les plus hauts niveaux de
responsabilité. A cette fin, les Directions des Ressources Humaines pourront
s‘appuyer sur divers interlocuteurs en local (Managers, référents « mixité »,
représentants du personnel) pour relayer les actions entreprises.

A ce titre, les parties affirment leur volonté que les actions engagées soient en lien
avec les 10 engagements mixité (détaillés ci-aprés), qui visent & promouvoir une
culture d’entreprise inclusive et a développer des talents sans discrimination de genre.

Les entreprises de la branche pourront mesurer I'ensemble de ces engagements en
mettant en place un pilotage resserré de ces actions, en s’appuyant sur les directeurs
sponsors et sur le référent mixité :

1. Promouvoir la culture mixité, largement, auprés de tous les dirigeants,
managers, collaborateurs et équipes RH en prénant l'exemplarité a tous les
niveaux.

2. Bétir une véritable politique mixité en impliquant 'ensemble des parties
prenantes de notre entité : dirigeants, managers, collaborateurs, équipes RH,
organisations syndicales et ambassadeurs mixité (binbme sponsor membre
du Comité du Direction F/H & référent mixité).

3. Sensibiliser & former réguliérement toutes les parties prenantes de notre
entité aux stéréotypes et aux biais culturels.

4. Lutter contre toute forme de discrimination aussi bien dans les processus
RH, la rémunération, que dans les comportements au sein de I'entreprise.

5. Développer des pratiques inclusives, en priorisant [I'équilibre vie
professionnelle et vie privée, en impulsant de nouvelles conditions d’exercice
du leadership et de régles de vie d’équipe.

6. Installer durablement la mixité dans tous nos métiers et nos process en
développant la mixité « native » et les bons réflexes : tendre vers « 50/50 »
Femme/Homme dans tous les processus RH, a chaque niveau de I'entreprise.

7. Mettre en place une démarche de détection et d’accompagnement de tous
les talents, Femmes et Hommes, en favorisant la mise en place d'outils, de
formations et de programmes dédiés répondant aux besoins de chacune et
chacun.
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8. Renforcer toutes les actions fédératrices autour de la mixité, en soutenant
la creation de réseaux mixité, en favorisant les échanges entre pairs, les
témoignages internes et externes

9. Favoriser la réussite des Femmes futures dirigeantes, en structurant une
démarche permettant la révélation et I'affirmation des talents, a l'appui d’outils
tels que le mentorat, le coaching ou encore les missions/immersions inter-
entités

10. Mesurer régulierement les progrés réalisés, & l'appui d'indicateurs
communs, en cherchant @ comprendre la perception des Femmes et des
Hommes quant aux actions engagées. »

- Les sous-articles de l'accord initial numérotés 3.1.2 a 3.1.5 sont renumérotés
respectivement 3.1.5 a 3.1.8, sans modification de leur contenu, comme suit :

3.1.5 Dispositions relatives a 'accompagnement des absences longues
3.1.6 Dispositions particuliéres relatives a I'organisation du travail

3.1.7 Dispositions particuliéres relatives aux mobilités géographiques
3.1.8 Dispositif d’aide a la parentalité

D. Pendant sa durée d'application, la révision partielle ou totale de I'accord pourra
étre demandée. La demande devra étre présentée par écrit en précisant les
points sur lesquels une révision est demandée.

Fait a Paris, le 24 février 2026

Pour la Fedération Nationale du Crédit Agricole :

Pour les organisations syndicales :
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