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AVENANT N°3 AU PROTOCOLE D’ACCORD
SUR L’EGALITE PROFESSIONNELLE
ENTRE LES FEMMES ET LES HOMMES
DANS L’ETABLISSEMENT PUBLIC

Entre
d’une part,

- La Caisse des dépdts et consignations sise au 56 rue de Lille — 75007 Paris, représentée
par Eric LOMBARD, Directeur général,

Et d'autre part,
- Les organigations syndicales habilitées a négocier.

Il est conclu ce qui suit
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Le développement de la politique en faveur de I'égalité professionnelle entre les femmes et
les hommes au sein de I'Etablissement public repose tout & la fois sur un socle de dispositions
permanentes, portées par ['accord signé le 20 février 2007 et par la mise en ceuvre de plans
de progrés triennaux fixant fes priorités et donnant lieu & une révision péricdique de I'accord.

C'est a la faveur de cette dynamique de progrés et au terme du plan 2016-2018 qu'il est
procédé & la présente révision dont I'objectif est de définir, pour les trois ans & venir, les
orientations et actions en matiére d'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes
dans le cadre d'un engagement de I'Etablissement public réaffimé. Il est par ailleurs procédé
4 la réactualisation d'un certain nombre de dispositions permanentes.

Titre 1 : Dispositions générales de I’accord du 20 février 2007 modIfié

Article 1 : La révision
L'article 2-3 de l'accord du 20 février 2007 modifié sont remplacés par les dispositions
suivantes :

« Le présent accord est susceptible d'étre modifié, en cas de demande de révision de l'accord
pendant sa période d'application.

Dans ce cas, sont habilitées & engager la procédure de révision :

1° Jusqu'a la fin du cycle électoral au cours duquel le présent accord a été conclu, une ou
plusieurs crganisations syndicales représentatives signataires ;

2° A l'issue de cette période, une ou plusieurs organisations syndicales représentatives dans
le champ d'application de I'accord.

Celle-ci doit notifier cette demande & toutes les parties contractantes, sous pli recommandé
avec accusé de réception. Il appartient & l'auteur de la demande de révision de l'accord de
présenter une nouvelle rédaction.

Les organisations syndicales représentatives et la direction de la CDC devront se réunir dans
un délai maximum de trois mois suivant la date de nofification de la demande.

Durant toute la période de négociation de I'avenant, les dispositions du présent accord seront
maintenues dans leur globalité et ne seront pas remises en cause dans leur principe

Par exception, 'engagement de la renégociation périodique tous les 3 ans des termes de
I'accord, a [linitiative de la direction de la CDC ne donne pas lieu au formalisme prévu aux
dispositions du deuxidme alinéa du présent article, mais & une simple convocation dans les
formes usuellement appliquées en matiére de convocation & des réunions de négociation
collective. »

Article 2 : La dénonciation

Le premiler alinéa de I'articie 2-4-2 de I'accord du 20 février 2007 modifié est révisé dans les
termes suivants

« Lorsque le présent accord est dénoncé par la « partie employeur » représentée par le
directeur général de la CDC ou par I'ensemble des organisations syndicales contractantes,
une nouvelle négociation devra s'engager dans les 3 mois qui suivent la date de notification
de la dénonciation. Il appartient & la partie qui a dénoncé I'accord de proposer une nouvelle
rédaction ».
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Article 3 - Le Suivi de I'accord

La commission sur |'égalité professionnelle est déhommée a compter de la signature du
présent avenant « la commission de suivi de I'accord relatif a 'égalité professionnelle entre les
femmes et les hommes ».

Le premier alinéa de I'article 3 de I'accord du 20 févrler 2007 modifié est révisé selon les
dispositions suivantes :

« La volonté des signataires étant de garantir la pérennité des dispositions fixées par le présent
accord, il est convenu de mettre en place une commission inter statutaire chargée du suivi de
I'accord relatif & I'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes et des études sur
cette thématique. |l est précisé que la commission pourra se réunir en formation restreints,
pour examiner des sujets propres a un des statuts des agents de la CDC en particulier. Cette
commission fixera elle-méme ses autres modalités d’organisation »

La liste des membres représentant 'employeur & la commission de suivi de I'accord relatif &
Iégalité professionnelle entre les femmes et les hommes définie a I'article 3 de Faccord du
20 février 2007 modifié est revue selon les termes suivants :

« * Les membres représentant 'employeur :

- Le (la) Directeur (trice) des Ressources Humaines du Groupe et de I'Etablissement public ou
son représentant qui en est le président, assisto par:

- le (la) Directeur (trice) des Relations Sociales du Groupe et de I'Etablissement public ou son
représentant,

- la (le)ré&férent(e) a I'égalité professionnelle, définie a I'article 8 du présent accord.

Des collaborateurs de I'Etablissement public, compétents sur les questions & I'ordre du jour,
peuvent participer aux réunions de la commission. »

Le titre et les dispositions du dernier paragraphe de I'article 3 de 'accord du 20 février
2007 modifié sont révisés de la maniére sulvante

« Information du Comité unique de I'Etablissement public et de sa Commission
spécialisée emplol, formatlon et égallté professionnelle » :

« Le Comité unigue de I'Etablissement public et en son sein, la commission spécialisée emploi,
formation et égalité professionnelle constitue I'instance de concertation compétente en matiére
d'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes pour recevoir les informations
légales et réglementaires. Le processus d'information se déroulera deux fols par an &
occasion de la publication de l'index de I'égalité femmes-hommes et de I'examen du rapport
de situation comparée ».

Titre 2 : Démarche de néqociation

Article 4 -Déclinalson de I'accord Groupe par I'Etablissement public

L'énumération des thémes faisant I'objet d'un suivi et de plans d'amélioration triennaux figurant
dans I'article 5-1 de I'accord du 20 février 2007 modifié est complété par la prévention et la
lutte contre les violences sexuelles, le harcélement et agissements sexistes.



Article 5 - Liste de métlers pertinents

Le 3** glinéa de I'article 5-2 de I'accord du 20 février 2007 modifié est révisé de la maniére
suivante :

« L'emploi repére est autant que possible privilégié pour toutes les analyses liées aux
rémunérations, dés lors qu'il présente un niveau de significativité statistique pertinent. »

Titre 3 : Principes et thémes d’actions permanents

Article 8- Las themes d’actions permanenis
Article 6-1 Mixité des emplois

L'alinéa 6 de larticle 7-1-1 de I'accord du 20 février 2007 modifié relatif & la Mixité de emplois
est modifié dans les tarmes suivants.

« Pour les cadres dirigeants et de direction ainsi que pour les personnels de I'Etablissement
public intégrés dans le vivier « Perspectives groupe », la répartition femmes/hommes sera
produite ».

Article 6.2 -Rémunération

Les dispositions de Particle 7.2.1 de l'accord du 20 février 2007 modifié relatif a la
rémunération sont remplacées par les dispositions suivantes :

« L'article 8 et 6 bis de la loi 83-634 du 13 juillet 1983 portant droits et obligations des
fonctionnaires garantit « qu'aucune distinction, directe ou indirecte, ne peut étre faite entre les
fonctionnaires en raison de leur sexe ».

En cohérence avec ces éléments, le code du travail dispose que :

- « Tout employeur assure, pour un méme travail ou pour un travail de valeur égale,
légalité de rémunération entre les hommes et les femmes ». (L3221-2 CT).

- Sont considérés comme ayant une valeur égale les travaux qui exigent des salariés
un ensemble comparable de connaissances professionnelles consacrées par un titre,
un dipldme ou une pratique professionnelle, de capacités découlant de 'expérience
acquise, de responsabilités et de charges physiques ou nerveuses ». (L3221-4 CT).

La jurisprudence de la Cour de Cassation précise, enfin, ces principes dans I'analyse plus fine
des différences de rémunération en vérifiant les caractéristiques précises qui pourraient les
justifier, lorsqu'elles sont constatées sur des postes apparemment identiques — tenant par
exemple au statut collectif de I'entreprise, aux qualités professionnelles du salarié, a la
situation du marché de I'emploi ou au poste de travail occupé ...

L'Etablissement public réaffirme sa volonté de voir s'appliquer le principe d'égalité de
rémunération entre les femmes et les hommes pour « un méme travail ou pour un travail de
valeur égale » au sein de chacun des statuts des personnels. Cet objectif est mis en ceuvre
sur la base de dispositions adoptées sur la durée.

Aprés examen, lorsque des écarts sont objectivement constatés, c'est-a-dire qui ne

répondraient pas au principe de différenciation basé sur des éléments objectivables, des
mesures correctrices seront prioritairement mises en csuvre et des mesures individuelles de
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Une vigilance particulidre est portée sur une répartition équilibrée des augmentations
individuelles (hors promotion) lors de I'élaboration de [a politique salariale.

Un suivi des éléments de rémunération est réalisé dans le cadre, notamment des divers
rapports existants et des indicateurs qui suivent, en application de F'article 8-2 de I'accord du

Groupe.
Indicateurs prévus par Déclinalson EP pour les
'accord Groupe personnels de droit public

et
statutaires
CANSSM (hors NBI)

Paramétres

1/ Eventall des rémunérations
comparées hommes/femmes
par

métlers et nlveau dans les

métlers :

Eventail des rémunérations
fixes ot

fotales (mini/maxi, moyenne et
médiane)

Eventail de la part variable
(rémunération totale —
rémunération

fixe)

2/ Augmentations de salalres
Par métlers et niveaux au
soin des

métlars :

Nb de femmes ayant bénéflcié
d’'une augmentation/

Nb de salarlés ayant bénéflcié
d’'une augmentation

Compearé &

Nombre de femmes/nombre de
Salariés

% d’augmentation par rapport
au salaire de 'année N-1 pour
les femmes/

% d’'augmentation par rapport
au salaire de I'année N-1 pour
l'ensemble des salariés

1/ Indicateurs rémunérations
comparédes femmes/hommes
{rapport de sltuation comparée)

Médiane PFT
Primes variables d'objectif
(médiane)

En application des modalités de
calcul retenues pour Findex
égalité professionnelle entre les
femmes et les hommes : écart
de taux de revalorisation de la
PFT tel que figurant dans
l'annexe 4

Sur le modéle proposé par le
ministére chargé du travail :
rémunération nette imposable
globale par catégorie statutaire,
par genre, avec ancienneté
moyenne et &ge moyen

Les Indicateurs, fournls tous les
ans sont déclinés par
corps et par genre
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Indicateurs prévus par
I'accord Groupe

comparées
hommes/femmes par métlers
et niveau

dans les métlers :

Eventall des rémunérations
fixes et totales

(minifmaxi, moyenne et
médlane)

Eventall de [a part variable
(rémunération totale —
rémunération fixe)

1/ Eventall des rémunérations |

Déclinaison EP pour les
salariés

Paramétres

1/ Indicateurs

rémunérations comparées
hommes/femmes

1- rapport de sltuation
comparée

2 - Primes variables d'objectif
{médiane)

2/ Augmentations de salalres
Par métiers et niveaux au sein

des métiers

Nb de femmes ayant bénéficié

d’une augmentation/
Nb de salariés ayant bénéficié
d'une augmentation

Comparé a
Nombre de femmes/
Nombre de salariés

% d'augmentation par rapport
au salaire de 'année N-1 pour
les femmes/

% d'augmentation par rapport
au salaire de 'année N-1 pour
I'ensemble des salariés

En application des modalités de
calcul retenues pour l'index
égallté professionnelle entre les
femmes et les hommes : écart
de taux d'augmentation tel que
figurant dans l'annexe 4

(Hors promotion)

Sur le modéle proposé par le
ministére chargé du travail :
rémunération nette

imposable globale par

qualification, par genre, avec
ancienneté moyenne, ancienneté
moyenne dans la quallfication et ge
moyen

Les indicateurs sont déclinés

par qualification et par genre

Au-dela des indicateurs précités, I'Etablissement public assure une vigilance permanente sur
lidentification et la compensation d’écarts de rémunération injustifiés au travers de deux

dispositifs complémentaires :

Un dispositif collectif d'identification des écarts de rémunération dont les modalités sont
décrites dans I'annexe 2 jointe.

Un dispositif individuel suite & saisine de la (du) référent(e) a I'égalité professionnelle
(cf. procédure de saisine en annexe 3) :

Les personnels s'estimant victimes d'une discrimination professionnelle basée sur le
genre, portant sur leur rémunération peuvent ainsi, saisir e (la) référent(e) & I'égalité
professionnelle. Ce recours donnera lieu @ échanges entre l'agent(e) et le(la)
référent(e), plus particulisrement en début et fin de saisine. Le cas échéant, 'agent(e)
peut se faire assister par un (e) représentant(e) du personnel. Une étude de la mesure
en cause sera réalisée afin de vérifier qu'elle est justifiée par des éléments objectife
étrangers a toute discrimination. La démarche de saisine demeurera strictement
confidentielle jusqu'a finalisation et restitution écrite et motivée de l'instruction sur
piéce, sur la base d'une information permettant a l'intéressé(e) de comprendre la
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décision. Cette démarche est réalisée dans un délai de 4 & 6 semaines & compter de
la date de saisine.

En cas de besoin, et aprés accord de I'agent concerné, cette étude sera complétée le
cas échéant, d’une consultation du responsable RH de proximité et/ou du responsable
hiérarchique.

Les plans de progrés triennaux visent & mettre en csuvre ce principe d'égalité de traitement
entre les femmes et les hommes ».

Article 6.3 -Promotion

Les Indicateurs de I'article 7.2.2 de I'accord du 20 février 2007 modifié relatif & la promotion
sont révisés de la manidre suivante :

| Indicateurs prévus par Déclinaison EP pour les Paramétres
I'accord Groupe personnels de drolt public et
statutalres CANSSM et salarlés
Nombre de femmes promues Fonctionnaires et statutaires
dans une catégorie (ou CANSSM
classification) -
supérieure/ via cholx:

Nombre de salariés promus
Nombre de femmes promouvables /

Comparé & Nombre total de promouvables
Nombre de femmes dans le Comparé a

métier/

Nombre de salariés dans le Nombre de femmes promues/
métier Nombre total de promus

En outre, en application des modalités de
calcul retenues pour lindex égalité
professionnelle entre las femmes et les
hommes : écart de taux de promotion
entre les femmes et les hommes figurant
dans l'annexe 4

Via examen professionnel
(secrétaire de classe

supérieure, de classe exceptionnslle et
principalat des attachés),

- Nombre de femmes promouvables

- Nombre de candidates Inscrites
-Nombre de candidates présentes aux
épreuves

-Nombre de candidates admises

Salarlés

Conformément au décret n°2019-15du 8
Janvier 2019, et en application des
modalités de calcul retenues pour index
égalité professlonnelle entre les femmes
et les hommes : écart de taux de
promotion enfre les femmes et les
hommes figurant dans I'annexe 4

i
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Articio 7 : La prévention et la lutte contre les violences sexuelles, le harcélement et les
agissements sexistes

Il est ajouté un article 7-3 relatif & la prévention et la lutte contre les violences sexuelles, le
harcaélement et les agissements sexistes ainsi rédigé :

« Le principe de la dignité de la personne humaine doit étre garanti en toutes circonstances, y
compris dans le cadre des relations professionnelles.

La violence au travail sous toutes ses formes enfreint ce principe. Celle-ci g'entend, en
référence a I'accord interprofessionnel du 26 mars 2010 sur le harcélement et la violence au
travail, comme tout comportement inacceptable d'un ou de plusieurs individus (personnels ou
tiers) :

qu'il solt d'ordre physique, psychologique ou sexuel.

- ayant pour but ou effet de porter atteinte & la dignité d'un personnel.

- affectant sa santé ou sa sécurité et /ou créant un environnement de travall
nuisible.

- se produisant dans des circonstances liées au travail.

- l'agression pouvant s'exercer sous toutes ses formes, notamment verbale,

comportementale ou physique.

La Caisse des dépbts et consignations condamne ce type d'agissements et s’engage dans la
durée, pour prévenir et lutter contre toute situation de violence et de harcélement au travail et
notamment, d'ordre sexuel et sexiste tels que définis par le code du travail, la loi n°83-634 du
13 juillet 1983 portant droits et obligations des fonctionnaires et le code pénal 1.

A cette fin, elle prend toutes les dispositions nécessaires visant & protéger l'intégrité physique
ou mentale des femmes et des hommes de I'Etablissement public, ainsi que leur dignité au
travail. Elle met en place toutes les conditions indispensables & la prévention de tels
comportements au travers la sensibilisation et la responsabillsation de tous ainsi que des
procédures d'alerte et d’'accompagnement destinées aux personnes victimes ou témoins. Elle
engage les mesures nécessaires a I'encontre des auteurs de tels agissements, quels qu'ils
soient.

Dans ce cadre, s'inscrivant dans la mise en ceuvre du principe de « Tolérance zéro »
conformément & l'accord relatif & I'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes
dans la fonction publique du 30 novembre 2018, les plans de progrés triennaux en faveur de
I'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes a la Caisse des dépéts intégrent un
axe d'actions de prévention et de traitement des situations de violences sexuelles, de
harcélement moral et sexuel, et d'agissements ou d’ambiances sexistes dans le cadre des
relations professionnelles.

. L 1142-2-1 du code du travalil, I'article 6 bis de Ia loi n°83-634 du 13 juillet 1983 portant droits
et obligations des fonctionnaires et article 621-1 du code pénal {(agissement sexiste),

- L1163-1 &4 L11563-3 du code du travail, I'article 6 ter de la loi n°83-634 du 13 juillet 1983 portant
droits et obligations des fonctionnaires et I'article 222-33 du code pénal (harcélement sexuel)

- 222-22 4 222-31 du code pénal et la lol n°83-634 du 13 Juillet 1983 portant droits et obligations

des fonctionnalres (violences sexuelles)
AT &’C Q
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Article 8 : Référent(e) & I'égalité professionnslle entre les femmes et les hommes

Les dispositions de l'article 8 de I'accord du 20 février 2007 modifié relatif & la (au)
Référent(e) a I'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes sont révisées de la
fagon suivante :

Un(e) référent(e) est désigné(e) au sein de la Direction des Ressources Humaines.

Le/la référent{e) a la charge de sensibiliser les différents acteurs RH de la Direction des
Ressources Humaines ou des directions métiers au théme de I'égalité professionnelle et aux
objectifs que se fixe I'Etablissement public.

Il /Elle assure, avec le responsable de la communication de la Direction des Ressources
Humaines, la réalisation des actions de communication relative a cet accord.

II/Elle s'assure de la réalisation, du suivi et de la valorisation des actions menées dans le cadre
de I'accord égalité professionnelle entre les femmes et les hommes.

En outre, il (elle} assure une mission de conseil chaque fois qu'il (elle) est saisi (e) d’'une
situation ou d'une inégalité de traitement avérée ou non en matiére de
rémunération/promotion/avancement.

La procédure de recours individuel auprés du (de la) référent (e) a I'égalité professionnelle est
annexée au présent accord {cf. annexs 3).
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Titre 4 : Plan de progréas 2019-21

Article 9 : Plan de progrés 2019-2021

Les articles 9,10 ,11 et 12 ainsi que les annexes de I'accord du 20 février 2007 modifié
sont supprimeés et remplaceés par les dispositions suivantes.

« La Caisse des dépdts engage son 3*™ plan de progrés en faveur de I'égalité professionnelle
entre les femmes et les hommes sur la période 2019/2021, en visant trois objectifs prioritaires :

Briser le plafond de verre,
Obtenir un Index sur I'égalité femmes-hommes d’au moins 95 sur 100 sur la période.
Etre exemplaire dans la lutte contre les agissements sexistes et les violences sexuelles.

Pour atteindre ces objectifs, le plan de progrés se décline sur les 5 axes thématiques définis
au titre 2 du présent accord, qui constituent le socle de la politique en faveur de I'égalité
professionnelle depuis 2007. Au-dela de ces 5 axes fondamentaux, le plan de progrés
2019 /2021 intdgre un axe premier consacré & la gouvernance et au pilotage de la politique
d'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes, marquant ainsi la volonté des
parties de renforcer la dynamique des actions mises en osuvre par l'implication résolue des
instances dirigeantes de la CDC.

Article 8 - Axe 1 Gouvernance ef pliotage de la politique d’égalité professionnelle entre
les femmaes et las hommes

L'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes nécessite de s'appuyer sur une
mobilisation a4 tous les niveaux pour 8tre pleinement effective. Par la mise en place des
mesures suivantes, la Caisse des dépbts porte I'égalité professionnelle entre les femmes et
les hommes au rang des thématiques centrales de sa politique d’emplol impliquant 'ensemble
de ses acteurs : décideurs, managers, personnels.

Article 9-1- Mise en place d’un sulvl spécifique de la parité au niveau du Comité exécutif.

Début 2019, le directeur général de la Caisse des dépbts a fixé 'objectif d'une représentation
équilibrée des femmes et des hommes sur les postes d'encadrement, dont F'atteinte reléve
des mesures relatives a la mixité et la promotion abordées dans l'article 10 et 11 du présent
plan de progrés. Cet objectif vient compléter naturellement celui de I'égalité de traitement en
matiére de rémunération.

Afin de permettre au Comité Exécutif de mesurer la progression de I'Etablissement public sur
cet engagement, un suivi spécifique de la parité sera réalisé auprés de cette instance deux
fois par an, & compter de la signature du nouveau plan de progrés. Ce suivi portera plus
particuli@rement sur une analyse :
- du taux de féminisation :
- des instances de gouvernance de ['Etablissement public
- des cadres dirigeants (dont Comex )
- des primo nominations au titre de cadres dirigeants et de direction,
- des emplois d’encadrement
des graphiques « POISSON® » qui présentent la répartition des personnels femmes et
hommes dans les grades ou qualifications et qui permettent de metire en évidence les

éventuels effets de plafond de verre.
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Article 9-2 -Adaptation de I'index sur I'égalité femmes/hommes prévu par le décret
n°2019-15 du 8 Janvier 2019

La Caisse des dépdts souhaite de maniére volontaire se doter d'un index sur I'égalité
femmes/hommes, s'inspirant des principes du décret n°2019-15 du 8 janvier 2019 et tenant
compte de son statut sui generis et de la dualité de ses statuts d'emploi. Cet index sera calculé
pour I'ensemble de ses personnels, fonctionnaires et salariés et sera publié tous les ans au
1°" mars. 1| fera également I'objet d'une information au CUEP.

A cette fin, les modalités de calcul des 5 indicateurs formant I'index et figurant dans I'annexe
4 du présent document, tiennent compte, dans des conditions examinées avec les
organisations syndicales, des particularités propres aux rémunérations des populations
publiques/privées et des différences dans leurs structures de progression.

La commission de suivi du présent accord est réunie lorsque le résultat de I'index publié est
inférieur a celui obtenu I'année précédente.

Article 9-3 - Organiser une mellleure visibllité de la thématique de I'égalité
professionnelle entre les fommes et les hommes au travers de la communlication
d’indicateurs et la mise en place de tableaux de bord

Pour favoriser a tous les niveaux, I'appropriation des enjeux relatifs a la politique de I'égalité
femmes -hommes,

* Une communication sera organisée de maniére périodique a I'attention
de tous les personnels sur les indicateurs sulvants :

- Iindex sur I'égalité femmes/hommes prévu a l'article 9-2 du présent
plan de progrés,
- le taux de féminisation des cadres dirigeants de I'Etablissement public
(dont CODIR /COMEX),
- le nombre de femmes ayant fait I'objet d’'un rattrapage dans le cadre
de la campagne annuelle d'identification collective des écarts de
rémunération ainsi que suite & une saisine individuelle,
- le pourcentage d’hommes & temps partiel et /ou nombre de congés de
patemnité (11 jours) et de naissance (28 jours).

Ces indicateurs seront accessibles & partir du second semestre 2019, de
maniére permanente et réactualisés périodiquement via les outils de
communication interne. lis seront également publiés sur le site internet de la
CDC.

e Un tableau de bord sera communiqué :
o ¢haque trimestre au Comité de Direction de la DRH,
o chaque semestre au Comité Exécutif de I'Etablissement public et
aux cadres dirigeants. |l fera I'objet d’'une communication auprés de
la commission de suivi de I'accord et de I'ensemble du personnel

Par ailleurs, I'ensemble des indicateurs visés par le présent accord fera, I'objet d'un suivi
annusl par la direction des ressources humaines, pour s'assurer de leur pertinence au regard
de la politique mise en cauvre et de leur conformité réglementaire et conventionnelle {(accord
de la fonction publique du 30/11/2018, future loi relative & la transformation de la Fonction
publique...).
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Article 9-4 - Renforcer I'implication de tous les personnels sur la thématique égalité
femmes/hommes

La mobilisation des ressources intemes et 'expérimentation sur le terrain constituent des
leviers indéniables pour progresser sur la question de I'égalité professionnelle entre les
femmes et les hommes. C’est ainsi que, dans le prolongement des dispositions de I'accord
relatif & 'égalité professionnelle dans la Fonction publique du 30 novembre 2018 et sans
préjudice du rble des acteurs du dialogue social :
= La pratique de groupes de réflexion et d’échange ou de groupes
tests faisant appel & des personnels volontaires sera développée tout au long
du plan de progrés, en amont de la mise en place d’actions sur la thématique de
I'égalité professionnelle, en vue de nourrir leur mise en osuvre de maniére
concréte et vivante.

=Le recours & des enquétes aupréds des personnels telles que le barométre
social, Regard croisés... sera poursuivi afin de mesurer I'impact des plans de
progrés ainsi que le ressenti des agents sur les sujets d'égalité, dans I'objectif
d'apprécier leurs besoins, avant de mettre en place des actions adaptées.

L'ensemble de ces actions sera porté et animé par le (la) référent (e) Egalité professionnelle,

en lien avec les Directions de I'Etablissement public.
Leur lancement et leurs résultats feront I'objet d’'un point d’'information dans le cadre de la

commission de suivi du présent accord une fois par an.

Article 10 - Axe 2 Mixité des emplois/Recrutement / Mobilité / Formation

Depuis 2007, ies signataires du présent accord ont fait de la mixité un des axes prioritaires
des actions déployées en faveur de I'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes.

Les actions entreprises dans ce cadre ont permis d’aboutir, ainsi, 2 ce que 50,5% des CDI
recrutés entre 2016 et 2018 soient des femmes et que celles-ci représentent 52% des
nominations des cadres dirigeants de la CDC en 2018.

Afin de développer cette dynamique, les parties signataires du plan de progrés 2019/2021
s’entendent sur la mise en osuvre des dispositions suivantes.

Article 10.1- Mixité des emplols

Article 10.1.1 Poursuite des actions correcirices sur les fllléres investissements et
marchés financlers et Relations clientéles et commerciales/Marketing

L'analyse systématique de la mixité des filidres professionnelles et le repérage des éventuels
déséquilibres ont permis de détecter, depuis plusieurs années, deux filiéres particulidrement
sensibles, la filiére Investissements et marchés financiers et la filidre Relations cllentdles et
commerciales/Marketing, sur lesquelles des actions correctrices ont été menées. Malgré une
progression constatée, le suivi des indicateurs de mixité sur les deux filiéres appelle encore &
progresser. Les dispositions suivantes sont mises en cauvre a cet effet.

- Un groupe de réflexion sera mis en place au cours du 2*™ semestre 2019 avec les
principaux acteurs de ces deux filidres afin d'identifier les leviers qui permettront de tendre
vers la parité et de fixer des objectifs de progrés chiffrés, adaptés. Les conclusions de ce
groupe feront, début 2020, 'objet d'un travail dans le cadre de la commission de suivi de
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Interne

I'accord qui statuera sur les taux proposés de féminisation attendus a fin 2021. Un relevé
de décision reprendra les cibles définitivement convenues a l'issue de ce processus.

Toutefois sans préjudice des travaux d'étude a venir, les parties s'accordent sur les
objectifs a minima suivants :

» Lafilidre « Investissement et marchés financiers » :
Avec un faux global en 2018 de 47,5 % de femmes (48,8 % pour les
fonctionnaires et de 45,9% pour les salariés), cette filiére enregistre le taux de
féminisation le plus modeste de toutes les filidres professionnelles (hors cadres
dirigeants et direction générale).
Le point d'attention doit donc continuer a porter, tout au long de la période
d'application du présent plan de progrés sur la part relative des femmes :
- dans la catégorie A (47,4% de femmes en 2018), s'agissant des fonctionnaires,
- dans les qualifications des « Directeur d'études » (44,1% de femmes en 2018)
et « Chargé d'études B » (44,4% de femmes en 2018), s'agissant des salariés.

Les parties conviennent que I'objectif du plan de progrés est de tendre vers une
représentation équilibrée (50/50) entre les femmes et les hommes, étant entendu
qu’'en toute hypothése, les actions mises en ceuvre ne pourront amener au terme
du plan de progrés, au constat d'une baisse des taux de représentation des
femmes dans les catégories et qualifications susnommées atteints au
31/12/2018

Les objectifs de parité doivent &tre poursuivis, en objectivant la situation
notamment au regard d'une analyse genrée des candidatures regues sur les
postes de la filiére IMF.

» Lafilidre « Relations clientéle et Commercial/Marketing » :

Concernant les fonctionnaires, I'objectif est de continuer & veiller au maintien de la
parité pour la catégorie A. Pour les catégories B et C qui présentaient en 2018,
respectivement, un taux de 72,9% et 83,6% de femmes, il sera recherché un
moindre déséquilibre en faveur des hommes en visant une cible de 66% de
femmes dans la premiére catégorie et 70% de femmes dans la seconde a l'issue
des 3 ans.

S'agissant des salariés, I'effort pour les 3 années & venir devra continuer & porter
sur la recherche d’'une mixité dans les qualifications supérieures, en particulier les
DET ol les femmes représentaient 41,4% en 2018, étant entendu que 42%
constitue, d'un commun accord, le taux de représentation en dessous duqusl la
part des femmes ne saurait &tre inférieur au terme du plan de progrés.

- Dans le mé&me esprit, les parties s’accordent également, dés & présent, sur la mise en place
d’'un suivi annuel systématique de I'équilibre femmes/hommes dans les recrutements et
nominations & tous les niveaux hiérarchiques de ces deux filidres. En cas de déséquilibre, les
actions correctrices adaptées seront mises en ceuvre.

- Le suivi de I'équilibre femmes/hommes sur chaque emploi repére de ces deux filidres sera
maintenu sur toute la durée du plan de progrés.
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Article 10.1.2 - Repérage des filléres sensibles

Afin de s'assurer du maintien des équilibres femmes/hommes au sein de chacune des filiéres
d'emploi, une revue de la mixité incluant notamment une projection des flux sera intégrée dans
les travaux de GPEC & 3 ans et réalisée dans le courant du premier semestre 2020. Cette
revue fera 'objet d'une présentation au sein de la Commission spécialisée emploi formation
égalité professionnelle du CUEP.

Dans le cas ou cette revue conduirait & identifier des filiéres sensibles en matiére de mixité,
des actions correctrices seront & définir en concertation avec les signataires du présent plan
de progrés.

D'ores et déja, les parties conviennent qu'une attention particuliére devra étre portée a la
filiere Systéme d'information /Maitrise d'ouvrage.

10.1.3 Mise en place de programmes spéclfiques pour accompagner la promotion de
femmmes (mentorat, sponsorship, ...)

La mise en place d'actions de mentoring pour les filidres ou catégories d’'emplois les plus
sensibles demeure nécessaire &fin de renforcer leur atiractivité et d'y favoriser I'intégration
des femmes. Une analyse comparative des programmes offerts par les réseaux comme Alter
Egales ou ceux dont la Caigse est partenaire, sera menée pour promouvoir les meilleures
pratiques et inciter les femmes & en bénéficier.

Article 10.2 - Recrutement

Les efforts entrepris pour assurer une représentation équilibrée des femmes et des hommes
dans les recrutements seront poursuivis a travers :
o Le maintien du taux de recrutement de CDI global équilibré entre les femmes et les
hommes de l'ordre de 50%/50% chaque année.
e Le suivi du taux de féminisation des recrutements en CDP et apprentis
* Une étude des niveaux de qualification F/H retenus lors de recrutements sur un emploi
équivalent (y compris les transformations de CDP en CDI). Cette analyse sera réalisée
dans le cadre de I'étude des salaires de recrutement F/H qui sera menée fin 2019 / début
2020 (cf. article 11.1.4 du présent plan de progrés).
» S'agissant des recrutements de fonctionnaires par concours et examens
professionnels organisés par ['Etablissement public, la Direction des Ressources
Humaines continuera de veiller & la mixité des membres des jurys? et & la féminisation
résolue des présidences de jurys. A ce titre, les parties signataires réaffirment leur volonté
de parvenir au terme du plan de progrés & ce que la moitié au moins des présidences de
jurys soit confiée a une femme.

Article 10.3 - Nomination des cadres dirigeants et de direction

Dans I'objectif affirmé de briser le plafond de verre, la Caisse des dépéts poursuit la démarche
proactive qu'elle a entreprise en faveur de la parité au plus haut niveau et s'engage, sur la
durée du présent plan de progrés :

- A poursuivre I'application, pour les postes de direction, d'un dispositif de sélection
garantissant un potentiel de choix équilibré entre femmes et hommes

- A publier annuellement, le taux de féminisation des cadres dirigeants et de
direction.

2 Dans le respect de ses obligations réglementalres qui imposent de respecter une proportion minimale de 40%

de chaque sexe parmi ses membres.
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Article 10.4 - Formatlon/Mobllité

Le suivi des taux de formation sur le demier plan de progrés montre que le taux de formation
des femmes est l6gérement supérieur au taux de femmes au sein de I'Etablissement public et
qu'aucun écart significatif entre les femmes et les hommes n'est relevé (bénéficiaires dans
des proportions similaires de CFP, CMF, actions collectives, types d'actions ou durée de
formation).

Les efforts seront donc essentiellement centrés sur les conditions d'organisation des
formations. Ainsi dans I'objectif de favoriser 'accés a la formation pour les personnels ayant
des contraintes familiales, I'Etablissement public maintient la prise en charge des frais de
garde des enfants de moins de 12 ans occasionnés par I'absence du domicile du fait d'une
formation. Il en est ainsi lorsque la formation se déroule en dehors du temps de travail habltuel
ou si elle nécessite un déplacement avec hébergement en dehors du domicile de I'agent. La
prise en charge totale ou partielle des frais réellement engagés est limitée par agent & 120€
par mois civil et 1200€ par an sur la base des justificatifs correspondants. Cette prise en
charge s'inscrit dans le plafond légal d'exonération sociale et fiscale. Cette mesure est
étendue aux séminaires organisés par la direction ainsi qu'aux déplacements occasionnés
dans le cadre d'une procédure de mobilité géographique.

Article 10.5 - Actions sur les stéréotypes

Les efforts de sensibilisation et de formation des managers a l'égalité professionnelle seront
poursuivis dans le cadre du parcours de formation managériale mis en place. Un module relatif
a I'égalité professionnelle sera déployé a 'ensemble des personnels.

Par ailleurs, un axe relatif aux stéréotypes sera intégré dans le plan de communication qui
accompagnera la mise en ceuvre du présent plan de progrés.

Article 11 - Axe 3 Rémunération et promotion
Article 11.1 - Rémunération

Depuis 2007, I'Etablissement public s'est engagé dans une démarche d'identification des
écarts de rémunération entre les femmes et les hommes.

En cela, il s'inscrit d'ores et déja pleinement dans 'esprit des dispositions de la loi n°2018-771
du 5 septembre 2018 ainsi que de |'accord du 30 novembre 2018 dans la Fonction publique.

Cet engagement sur la durée a permis a la Caisse des dépdts de progresser sur cette
thématique. Celle-ci doit toutefois encore demeurer, I'un de ses principaux points de vigilance.
Le plan de progrés 2019/2021 vise donc, & poursuivre les efforts entrepris et 4 maintenir la
dynamique engagée en faveur de I'égalité de traitement, en axant la mobilisation tant sur la
recherche et le traitement des écarts que sur leur prévention, en travaillant sur les effets de
structure et I'observation des niveaux de rémunération & I'embauche pour des emplois
équivalents.

Article 11-1-1 - Application du modéle d'identification des écarts sur la périocde
2019/2021

Afin de poursuivre la démarche de recherche et de résorption des écarts mise en ceuvre et
au-dela des résultats obtenus au niveau de l'index sur I'égalité femmes/hommes défini &
l'article 9-2, le modéle d’identification des écarts mis en place en 2017 et décrit dans 'annexe
2 sera appliqué sur la période 2019/2021, afin de garantir la compensation des écarts qui ne
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seraient imputables qu'au genre, tout en continuant & agir sur les autres facteurs explicatifs
qu'il aide a objectiver.

Toutefois dans I'objectif de conforter I'efficacité de la méthodologie employée, la Caisse des
dépdts fera appel a une autorité qualifidée indépendante présentée & la commission de suivi de
I'accord, dont la mission sera d'évaluer la pertinence du modéle statistique retenu pour
répondre & I'objectif d'identification des écarts et pour déterminer les éventuelles marges de
progres possibles. Cette expertise sera présentée lors du 1° semestre 2020 dans le cadre de
la commission de suivi de l'accord.

Dans le cadre de la campagne d'identification des écarts 2019, une attention particuliére sera
portée aux résultats de la direction des retraites et de la solidarité ainsi qu'a ceux des
différentes composantes de la direction de [a Banque des territoires, du fait notamment des
observations réalisées sur ces directions au cours de 2017 et 2018 révélant un taux d'écart lié
au genre proche de 5%.

En outre un suivi attentif du projet de déploiement envisagé par la Fonction publique d'une
méthodologie d'identification des écarts sur la période du présent plan de progrés sera réalisé
au regard de la question de son application et de sa compatibilité avec la méthodologie mise
en place depuis deux ans a [a CDC.

Les résultats des campagnes d'identification des écarts et de rattrapage font I'objet d'une
information des personnels.

Article 11-1-2 - Situation des personneis de plus de 50 ans

Ala lumiére des résultats détaillés du premier critére de I'index égalité femmes/hommes publié
en mars 2018, les parties conviennent que la situation des personnels de plus de 50 ans fera
I'objet d'une vigilance accrue.

Article 11-1-3 - Constitution d'une enveloppe consacrée au rattrapage des écarts
éventuels

Une enveloppe provisionnée d'un montant de 250 000 € sur 2019/2021 sera consacrée au
rattrapage d'éventuels écaris de rémunération pour I'ensemble de la population de
I'Etablissement public tous statuts confondus. Ce rattrapage s'inscrit de fagon pérenne dans
la rémunération.

Cette enveloppe est distincte du montant annuel consacré aux augmentations individuelies
pour les salariés. Elle pourra 8tre revue le cas échéant en fonction des besoins identifiés.

Un bilan d'utilisation de I'snveloppe sera présenté a la commission de suivi de I'accord 4 llissue
des campagnes de rattrapages public/privé.

Le nombre et les résultats des saisines réalisées suite & des recours individuels seront
également communiqués chaque année & la commission de suivi de I'accord relatif & 'égalité
professionnelle femmes/hommaes.

Article 11-1-4 - Mise en ceuvre d’'un dispositif de sulvl des salaires de recrutement F/H &
emplois équivalents (salarlés privés)

Afin d'analyser les effets pouvant avoir un impact sur la rémunération & l'occasion du
recrutement des salarié(e) (effets de structures, des effets liés aux emplois ou aux conditions
d’'embauche, autres), un audit sera mené fin 2019 / début 2020 visant 4 étudier les niveaux de
qualification F/H retenus lors de recrutements sur un emploi équivalent (y compris les
transformations de CDP en CDI). Cet audit sera assorti de recommandations & suivre en 2020
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Des focus particuliers seront également réalisés sur le niveau de rémunération a I'embauche
a qualification identique.

Ces études feront I'objet d'une présentation en commission de suivi de I'accord.
Article 11.1.5 - Etude comparative femmes/hommes des taux de part varlable

Afin d’assurer un bon équillbre des taux et une compléte information concernant la part
variable dans les rémunérations des femmes et des hommes, la répartition des personnels
femmes/hommes sur les taux de part variable au sein de chaque emploi repére fera I'objet
d'une communication annuelle lors de la restitution de la campagne d'identification des écarts
a la commission de suivi de I'accord.

Article 11.1.6 - Maternité, adoption et congé parental

Les périodes d'absence liées au congeé de maternité ou d'adoption ne doivent en aucun cas
influer sur les décisions relatives a la rémunération et I'évolution de carriére des personnels
concemes.

Seule la période d'activité du (de la) collaborateur (trice) doit 8tre prise en compte dans
l'appréciation de ses résultats. Afin de neutraliser les effets induits de ces péricdes
d'interruption d'activité, la CDC maintient les mesures suivantes :

Fonctlonnaires et statutaires

Les agents ayant interrompu leur activité pour cause de maternité ou d'adoption doivent
bénéficier a minima de la moyenne de ['évolution du niveau de la prime de fonction et de
technicite de leur grade constatée a l'issue de la campagne annuelle, dans les conditions qui
sont encadrées par la circulaire de gestion du régime indemnitaire fixe des personnels
fonctionnaires et des agents statutaires. Cette opération fait I'objet d'un traitement annuel.

Salariés

Les salariés ayant interrompu leur activité pour cause de maternité ou d'adoption doivent
bénéficier a minima de la moyenne des augmentations individuelles de leur qualification, dans le
respect des dispositions de I'accord cadre et le cas échéant en tenant compte des négociations
annuelles obligatoires. Cette opération fait I'objet d'un traitement annuel.

Au retour d'un congé parental avec interruption totale d'activité, si besoin, la rémunération
pourra étre ajustée a leur retour, aprés étude de rémunération (cf. saisine individuelle annexe
3).

Article 11.2 - Evolution professionnelle, avancement et promotion

o Avancement et promotion au choix des fonctionnaires, statutaires et salariés

S'appuyant sur la dynamique créée au cours des 3 demniéres années, la Caisse des dépbts
poursuit, dans le cadre du plan de progrés 2019-2021, la démarche engagée en faveur d'un
réel équilibre des promotions et avancements.

Cette démarche se décline par la mise en csuvre des principes et actions suivants.
Préalablement & chaque campagne d'avancement et de promotion, la Direction des
Ressources Humaines s'engage & transmetire aux services ressources humaines des

directlons, les indicateurs pertinents définis dans le présent accord, notamment le taux de
représentation femmes/hommes parmi les promouvables pour les fonctionnaires et statutaires

et parmi les effectifs éligibles pour les salariés. \j\
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La Direction des Ressources Humaines veille & ce que les proportions de femmes et
d'hommes promues ou avancées soient cohérentes avec les proportions que représentent ces
populations au sein de l'effectif éligible.

La mise en ceuvre des plans précédents a permis d’obtenir un meilleur équilibre dans la
majeure partie des grades et des qualifications d'emploi. Pour autant, 'accés des femmes aux
emplois supérieurs reste encore a développer. Les avancements au choix au grade d'attaché
principal ainsi que les promotions dans les qualifications de CEB et DET pour les salariés,
doivent continuer & faire I'objet d'une attention particuliére.

La Direction des Ressources Humaines g'engage ainsi, & ce que chaque année, la proportion
des femmes promues dans ce grade et, le cas échéant, ces qualifications soit au moins
équivalente a la proportion de femmes concernées, & savoir, notamment la proportion de
femmes promouvables pour les fonctionnaires.

Le ratio de femmes concernées servant de cible, est communiqué aux services RH des
directions en début de campagne.

En tout état de cause, la DRH s'assure que ces justes proportions soient respectées
globalement sur I'Etablissement public.

La CDC s’assure également & ce que le temps partiel ne soit en aucun cas un frein dans la
carriére professionnelle des personnels, pas plus que dans leur évolution de rémunération.

Afin de visualiser la situation des femmes et des hommes par catégorie et corps /qualification
et d'agir ainsi sur les effets « plafonds de verre », des graphiques « POISSON® » (cf. la
définition article 9.1) sont établis chaque année et présentés & la commission de suivi de
I'accord relatif a 'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes.

o Par ailleurs et s'agissant plus spécifiauement des avancements des fonctionnaires :

- Une démarche d'incitation des femmes éligibles & se présenter & I'examen
professionnel continuera d'étre mise en cauvre.

- En cohérence avec larticle 10.3, la recherche systématique de candidatures
féminines sera effectuée pour la nomination des fonctionnaires dans les emplois les
plus élevés, afin d'atteindre I'objectif de parité.

e Pour les salariés sous le réaime des conventions collectives,

- Un suivi comparé des délais de passage d'une qualification & une autre est réalisé et
présentd a la commission de suivi de l'accord relatif & I'égalité professionnelle entre
les femmes et les hommes.

- Une démarche d'incitation des femmes a exercer des fonctions a responsabilité et &
accéder & une qualification supérieure sera développée.

Article 12 - Axe 4 Equilibre vie professionnelle/ Vie privée et exercice de la
responsabilité parentale

L'égalité entre les femmes et les hommes passe par un meilleur équilibre et un meilleur
partage des temps professionnel et privé. Convaincues de ce principe, la direction de la Caisse
des dépdts et les organisations syndicales représentatives ont convenu dans le cadre de
différents accords, de dispositifs favorisant une répartition plus harmonieuse entre la vie
professionnelle et la vie privée. Afin de conforter ces dispositions et d'inciter au recours a ces
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derniéres, moing marqué par les stéréotypes, les parties signataires s'accordent sur les
mesures suivantes.

Article 12.1 - Entretiens ante et post congés de maternité, d’adoption et congé parental

Afin que le départ et le retour de congés matemité et d’adoption soient vécus sereinement par
le parent concerné, il est mis en ceuvre des dispositifs visant & préparer ce moment.

Au moins un mois avant le départ en congé maternité ou d'adoption, la /le collaboratrice /teur
est systématiquement regu(e) individuellement par son manager et, si nécessaire, le référent
RH de sa direction métier lors d'un entretien au cours duguel les conditions de sa future reprise
d’activité professionnelle sont évoquées. De la m&me maniére, celle-ci / celui-ci est regu(e)
par son responsable hiérarchique en entretien dans les semaines qui suivent son retour en
poste a l'occasion duquel il peut aborder aussi bien l'organisation de son travail que son
évolution salariale et professionnelle.

En outre, il/elle peut interroger, avec I'appui de la (du) référent(e) égalité professionnelle, leur
direction métier ou la Direction des Ressources Humaines sur les motifs d'une absence
d’avancement de grade/qualification ou de promotion de corps au choix (selon la saisine
figurant en annexe 3).

Les services de la direction des ressources humaines seront attentifs & sa mise en cauvre
effective par le biais d'un rappel de cet acte de management au responsable hiérarchique lors
du dépét dudit congé.

Afin de permettre une réadaptation rapide dans I'environnement professionnel, les personnels
de retour aprés une absence longue motivée par des considérations d’ordre familial (retour
aprés congé parental d'éducation notamment) font I'objet d'un accompagnement personnalisé
en termes de formation.

Article 12.2 - Promotion des dispositifs de congé autour de la naissance et de I'adoption

38,7% des hommes ayant participé a 'enquéte réalisée sur les regards croisés hommes-
femmes, pensent ne pas éire suffisamment informés sur les mesures de conciliation vie
professionnelle-vie privée existantes alors que 47,8% des femmes pensent qu'ils le sont.

Sur ces bases :

- la promotion des digpositifs de congés paternité et de naissance existants & la
CDC sera poursuivie par le biais d'actions de communication ciblées. La CDC
maintient en effet, intégralement la rémunération pour les salariés pendant le
congé de paternité (11 jours) lorsque ceux-ci justifient d'une ancienneté
minimale de 6 mois. Le congé de naissance, dispositif spécifiqus a
I'Etablissement public, permet pour sa part, a8 'un des deux parents de
bénéficier de 28 jours de congés a I'issue du congé de matemnité ou d’adoption
afin d’assurer la garde de I'enfant. |l peut &tre pris également sous la forme de
dérogation horaire postnatale d’'une heure jusqu'au 18 mois de 'enfant.

- les actions de communication organisées sur les dispositifs relatifs aux congés
liés a I'enfant rappelleront la possibilité pour les hommes de prendre un congé
parental et le principe absolu que ce dispositif ne doit pas avoir d'impacts
négatifs sur la carriére, quel que soit le genre.

Dans ce cadre, le guide de la parentalité fera, notamment, {'objet d'une nouvelle opération de

d’information.
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12.3 - Favoriser les nouvelles formes d’organisation du temps de travali

L'égal accés au temps partiel et au télétravail pour les hommes et pour les femmes continuera
a étre encouragé par des actions de communication, dans le but de garantir un équilibre entre
la vie professionnelle et la vie privée sans aucune distinction de genre.

Pour répondre aux besoins plus spécifiques d'une organigation du travail adaptée au moment
de la grossesse et de la naissance ou de I'adoption d’'un enfant, notamment en termes de
réduction de temps de déplacements, les demandes d'entrée en télétravail de la mére ou de
l'autre parent seront étudiées avec une attention particuliére et il sera veillé a ce qu'ils puissent
en bénéficier prioritairement. Le travail occasionnel & distance sera également favorisé lors de
cet événement dans le cadre des conditions d’accés en vigueur.

Ces mesures sont également applicables dans le cas de situation d’aidant.

Sur la base des résultats de I'enquéte réalisée sur les regards croisés hommes-femmes en
2018 et en cohérence avec la négociation de I'accord relatif & la qualité de vie au travail, une
réflexion sera engagée sur des modes d'organisation du temps de travail favorisant la
coparentalité.

En complément de l'adhésion a la charte de la parentalité en 2012, la Caisse des dépbts
souhaite s'engager a signer d'ici 2020, la charte de I'équilibre des temps de vie lancée par
I'observatoire de la parentalité dont I'objectif est :
» d'obtenir un engagement des entreprises au plus haut niveau en faveur d'une
culture managériale qui facilite [articulation entre vie personnelle et vie
professionnelie.
» de faciliter 'expression des salariés, femmes et hommes, qui souhaitent une
organisation du travail plus souple et plus respectueuse de leurs contraintes
personnelles et familiales, grace a 'engagement au plus haut niveau de l'entreprise,
et a la communication interne des engagements.
= d'amorcer un changement de mentalités dans les entreprises francaises et
aider les hommes qui souhaitent s'investir pleinement dans leur vie familiale et
personnelle maie qui sont pénalisés par une culture d'entreprise privilégiant le
présentéisme.
» de favoriser des relations équilibrées, fondées sur 'écoute et le respect mutuel
entre managers et salariés, notamment sur I'organisation du temps de travail

Les mesures législatives liées a la grossesse, la parentalité et I'articulation des temps de vie
professionnelle et personnelle qui seront prises dans le cadre de la mise en osuvre de I'accord
relatif & I'égalité femmes /hommes dans la Fonction publique et de la lol de transformation de
la Fonction publique (exclusion du champ d'application de la journée de carence des congés
de maladie pendant la grossesse, assouplissement des régles d'utilisation du congé
parental...) seront relayées a la Caisse des dépdts et feront I'objet d'une information auprés
des personnels.

Article 13 - Axe 5 La prévention et la lutte contre les violences sexuelles, le harcélement
ot les aglssements sex/stes

La Caisse des depdts, en tant qu’employeur public s'engage a étre exemplaire en matiére de
lutte contre les violences sexuelles, le harcélement et les agissements sexistes tels que définis
par le code du travail, la loi n°83-634 du 13 juillet 1983 portant droits et obligations des
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fonctionnaires et le code pénal’. Pour répondre aux situations de violence et de harcdlement
au travail, tous les leviers d'action et tous les acteurs de la prévention y compris les membres
du COMEX devront étre mobilisés.

S'inscrivant ainsi, dans le cadre de la loi n°2018-771 du 5 septembre 2018 et de la circulaire
conjointe, du © mars 2018, du ministére de I'Action et des Comptes publics et du secrétariat
o'Etat en charge de I'Egalité entre les femmes et les hommes, relative & la prévention et la
lutte contre les violences sexuelles et sexistes, la Caisse des dépdis entend développer durant
les 3 années du présent plan de progrés, un programme de mesures axées sur :

- un renforcement des moyens d'identification de ces situations

- une meilleure appréhension par tous de cette question

- un suivi accru tant en termes d’accompagnement des victimes, de sanctions

pour les auteurs et d'évaluation des dispositions mises en cauvre

A cette fin, les actions principales suivantes seront mises en osuvre dés 2019 :

- Daésignation au sein de I'Etablissement pubiic, d’'un{e) Référent(e)unique
dédié(e) au traitement des situations de violence et/ou de harcélement au travali,
disposant de garanties suffisantes en termes d'autonomie et de capacite d’'intervention.
Ce(cette) référent {e) aura pour mission de centraliser et de répondre avec réactivité
aux saislnes et aux demandes d'information et de conseil. Il /elle bénéficiera d'une
formation spécifique Iui permettant d'assurer sa fonction.

Afin de faciliter le signalement par ensemble des collaborateurs de I'Etablissement
public (victime, témoin, acteurs de la prévention) des actes susceptibles de revétir la
qualification de violences et/ou de harcélement au travail auprés du/ de la référent (e)
unique, une adresse mail générique, confidentielle et sécurisée, sera également
instituée.

Ce dispositif comportera toutes les garanties nécessaires en matiére d’accueil, de
confidentialité, d'expertise, de qualité et de rapidité de traitement et de suivi des
saisines.

La CDC s'engage & donner une réponge & toute saisine et a prendre si nécessaire, des
mesures concrétes visant & protéger la victime et mettre fin au plus vite 3 la violence
dénoncée.

- Mise en pilace d'une nouvelle procédure de traltement des signalements
des sltuations de violences et/ou de harcélement au travail et de discriminations
afin de clarifier le r6le de chacun des acteurs et de simplifier la saisine par les
personnels (cf. annexe 6).

Sans préjudice du champ de compétence des instances de représentation du
personnel de I'Etablissement public en matiére d'alerte, cette procédure garantira
notamment que :

- Lapersonne présumeée victime sera entendue une premiére fois dans les 72h
aprés la saisine par le (la) référent (e), qui prendra ensuite I'attache avec
l'auteur présumé des faits. La (le) référent(e) unique peut é&tre saigie par la
victime elle-mé&me, un témoin ou un acteur de prévention. En cas de

3 - L 1142-2-1 du code du travail, 'article 6 bis de la loi n°83-634 du 13 Julllet 1883 portant drolts
ot obligations des fonctlonnaires et article 621-1 du code pénal (agissement sexiste),
- L1153-1 4 L1153-3 du code du travail, I'article & ter de |a loi n°83-834 du 13 Julllet 1983 portant
droits et obligations des fonctionnaires et I'article 222-33 du code pénal (harcélement sexusl)
- 222-22 3 222-31 du code pénal et la lol n°83-634 du 13 Julllet 1983 portant drolts et obligations
des fonctionnaires (violences sexuelles) \j\
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nécessité, le (la) référent(e} unique peut également prendre linitiative de
procéder & une démarche.

- Des mesures conservatoires pourront, si besoin, étre prises immédiatement
en accord avec la victime présumée. Selon I'appréciation des faits, elles
pourront étre adoptées en lien avec le chef de service et éventuellement le
médecin du travail.

- Des dispositions d'accompagnement immédiates pourront &tre également
mises en ceuvre par la DRH, en lien avec le service médical et/ou les
psychologues du travail pour les deux protagonistes et éventuellement pour
le collectif de travail. Ces mesures pourront &tre poursuivies ensuite en
fonction des actions mises en ceuvre, notammaent pour la victime

- Au regard des premiers éléments recueillis et avec I'accord de la personne
s'estimant victime, une enquéte sera diligentée par le/la référant (e) unique,
l'inspecteur santé et sécurité au travail et un acteur de la sphére psycho-
médicale afin de rédiger une synthése.

- Alissue de cette enquéte et en fonction de la situation (reconnaigsance ou
non d'une situation de violence ou de harcélement) et la gravité des faits, la
CDC s‘engage & ce que des mesures appropriées soient prises :
concertation, sanctions disciplinaires, information au procureur de Ila
République en lien avec la Direction juridique fiscale et des services associés
dés lors que la situation le rend nécessaire.

- La CDC s'engage, a l'issue de la procédure de signalement, & informer les
personnes en cause des suites données. Cette restitution est réalisée par la
personne référente unique.

- |l sera rappelé que la mise en ceuvre de cette procédure n'a pas pour effet
d'éteindre pour la personne présumée victime, la possibilité de porter plainte
ou de procéder a un recours auprés des juridictions compétentes.

Cette procédure est menéde dans un cadre garantissant la confidentialité autant que
nécessaire au regard de la publicité qu'a pu avoir la survenance du cas de harcélement,
discrimination ou violence.

- Révislon et extension a toutes les situations de violence au travall de la
Charte de référence sur la prévention du harcélement du 4 juln 2012 pour
prévenir tout acte de violence quel qu'll solt.

Cette nouvelle charte tendra & améliorer la gestion et le traitement des alertes, a
rappeler les sanctions disciplinaires encourues et & mieux accompagner et prendre en
charge les personnels s'estimant victime d'une situation de violence ou de
harcélement.

Des fiches thématiques présentant les différents types de violence et leurs
conséquences juridiques seront également annexées a la Charte.

Elle fait I'objet d’'une présentation au CSSCT dans le courant du 1° semestre 2019.

- Intégration de I'axe de prévention et de lutte contre la violence et de
harcélement au travall dans le cadre des formations prévention RPS sous la
forme d’'une formation multimodale, E-learning de sensibilisation accessible & tous les
personnels de [I'Etablissement public, modules spécifiques & destination des
managers et d'un public spécialisé (référents égalité / diversité, personnel médical et
de prévention, membres du CSSCT, fonction RH, ...)

- Dans le prolongement des actions de formation déja dispensées au seln
de PEtablissement public et de cette nouvelle procédure de signalement :

o un disposlitif d'Information et de senslbilisation des collaborateurs
sera mis en csuvre lors de la mise en place de cette nouvelle procédure avec
I'implication de tous. Des réunions de sensibilisation seront organisées 4 la
demande de chaque Direction, avec I'appui des acteurs de la prévention. Le
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réseau professionnel Alter Egales pourra également 8tre mobilisé pour
contribuer & cette information.

o un plan de communication sera déployé tout au long du plan de
progrés afin d’inscrire dans la durée les actions entreprises .

- Désignation par les membres du CSSCT d’un(e) référent(e) en matiére de
lutte contre le harcdlement sexuel et les agissements sexlstes, parm| ses
membres, Ce référent bénéficiera de la formation nécessaire & l'exercice de sa
mission en matiére de santé, de sécurité et de conditions de travail. Cette formation
sera prise en charge par 'smployeur.

Lefla référent(e) du CSST est associé(e) aux travaux relatifs & la définition des
politiques préventives contre le harcélement sexuel et les agissements sexistes. En
lien avec le référent {e) unique désigné {e) par I'employeur, il/elle est informé (e) sans
délai, dans le respect des mesures de confidentialité requises, des situations de
violence ou de harcélements déclarés. Il peut, le cas échéant étre saisi d’'une situation
par un agent(e) et en informe dés lors le/la référent (e) unique désigné(e) par
'employeur.

- Mise en couvre d’un sulvl des signalements (nature, nombre) et des suites
qui y sont données (réglement du litige, suites disciplinafres, suites judiclalres)
afin que la CDC soit en mesure d'évaluer les actions mises en csuvre.

Ce suivi fait I'objet d'une information annuelle du CSSCT et de la commission de suivi
de laccord.

Article 14 - Axe 6 Communication et sensibfiisation

Les trois objectifs prioritaires que se sont fixés les signataires seront au cosur des démarches
de sensibilisation et de communication qui seront conduites sur les 3 ans & venir, en particulier:

¢ Le déploiement d’un plan de communication concernant la prévention et
la lutte contre les violences sexuelles, le harcdlement et les agissements
sexistes (cf. article 13)

o La poursuite des efforts de sensibilisation contre les stéréotypes,
contribuant ainsi & favoriser & tous les niveaux la culture de Fégalité de
traitement et des chances entre les genres.

» L'appropriation de cette thématique de I'égalité par le biais d'actions
faisant appel & la mobilisation interne et & I'expérimentation

Chacun des axes du plan de progrés fera ainsi I'objet d'un plan de communication adapté qui
accompagnera la mise en cauvre des dispositions, la programmation de certaines opérations
étant d'ores et déja actées dans le cadre du présent plan de progrés ».

Article 15— Dispositions générales de "'avenant
Le présent avenant entrera en vigueur a la date de sa signature et est conclu pour une durée
indéterminée. Il modifie en conséquence la version consolidée de I'accord du 20 février 2007
modifié par avenant les 20 janvier 2012 et 31 mars 2016.

Le champ d'application et les modalités d'adhésion, révision, dénonciation sont celles prévues
par I'accord du 20 février 2007 modifié.
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Fait en 2 exemplaires & Paris, le 8 & 1UIN 2019

Pour la Caisse des dépdts et consignations

-
%/\

Le Directeur général

Pour Les organisations syndicales

_ ®. %E%
Pour la CGT : o’/‘fﬂ”“""" “"

Pour la CFDT Q:)\JUS)M( RE UZé
Nado. HwES

A DU ?L.Q\?’

Pour FUNSA Groupe CDC : &MJ?- J..u-e_ C: 6’(- Q ] ML;‘{.T

PowrlesNup: Eric BOUBET
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ANNEXE 1 - Filieres professionnelles et emplols repéres
(a la date de la signature de I'avenant n°3)

fonel Tale j
F Templols m Libaié de Femplol repire

Rosponsaibe oo ations of prostations

o2¢i0f donts
I 020402 Imwm opérztions el prestitions clients
{ 020103 ' Geslionnzire opérations el prostations
clieris
! 020104 |Responsable ds gestion des quolas
020105  |Charge de gastion tes quotas
Rupmswh SN0 X cpsrEtionnels
020301 Lot ésaaux
Chargé zssistance aux opérationnes of
020302 réseaux
grosg; | Gestionnaice assistance aux sodrationnels
ot réseaum
030101 me;msabhdcmdemhdﬂu de:
03002  Gdrant de porlefoutiles o dreet
Iosowa [Gérant de portefruites détbgué
1030164 | Mégocialeur i aotifs Knanciers
030105 | Responsable middie-office financier
Q30106 Gestionnaire middie-cifios financier
030967 :::@swu gesiion des parlicipations ¢f
: s
930106 Gestionnairy de paricipations et d"actifs
'nsom |Rumﬂepcs1mh§
‘gagutg  Destionnaive post marohd
— gag2ey  Respensable ngeniene de projels
financiers / investissements
Charpé: projels financiers: |
00202 investissements
030203 | Chargé ingénierie de projets
_030261 _Cfu_mé e monlage d'opérations
030301 Responsable de la mesure des
performances of des risgues
| pag302 gg»:méd@hmm des performances st
030303 mztp;ﬁﬂbk 2ol passi el allocation
‘;mw geg;nwe aclil passif et a¥ocation
030307 |Responsabie admintstratif et financler
030308 ' Responsabie anzlyse financiére
030308 |Analyste financier
03040 Responsable des dtudes Aconominues of
Chargé des éfudes iconomigues,
020402 ]ﬁm&ém el exirs financiéres
030403 AL tLiabre
Rasponsable du pe financler, axtra
030405 financier =t straim
‘! 030406 Charge du pitotage financier, exira
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0409150 Technicien comptable
40104 Complable instruments finundlers
C canipintidiie 040108 Analyste oomplabiz
Q40106 Comgptabls: régiementain
D40107 Consclideur
040168 Contrileur complable
G Nomnalisajeur comptatile
050101 Responsable confrile de gestion ot
1 uiibgret ——
] o5o102 Contrblsur de gestion
Lpd-l. s lﬂlﬂ Chlniﬁw
@ il e osn204 Responsabile irésorier
£t | 650205 Trésotier
| | og0101 Rasponsahie diveloppament oonmmernial
Développemant | 080802 Chargé développement commercial
o commercial 080103 Techniclen divaloppement et animation
intion Animation de os0am Responsabie anination de riseau
: :'m,m., rnm _vineant 060202 'Chargé animation de risesu
v Commercial ¢ 060301 Responsabie marketing
Marketing 0603  Marketing 060302 ,Chargd de marketing
060303 ‘Aalyste marketing
080401 Rasponsabie relation slentile
0804  Relation chentile | 060402 | Chargh refation slentéle
HE0408 | Gestionnaine miation olientils
070! | Aadit 070101 Auditaur
; TR0t Responsabie confriile permanent
prozo2 | Conltréleur permanent
070215 ' Changé du contrile infeme
DT0203  |Responsable des risques Snanciers
araes : Anatyste des rffsques Baanciers
0702 Risques orozse Contrtleur des dsgues financiers
DFORGS Responsable production prudentiofie
070208 Chargé produstion prudentielle
Audit Risquas Clira Responsabls reperbing rivgue
07 | Gualitd 070212 |Resporsable sboutté des 86
Organisation | PR3 Expoct séourité des S/
070216 Responsable conformité bancaire et
| oT024T . Rnatysts conformith bancaire ot financiére
070301 IResponsatie quatité
or03 Cuealiti: Inm Chargd guadith
70303 Assisiant qualith
Oroens | Responsabiy organisation
G704  Ovrganisation 070402 |mm
070403 Ansistant organisateur
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110103
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Rasponsabie da communication

| Chargé de communication

| Assistant de communication
Graphiste [ laquettisie
Photographatvidd asis

ICoﬂup(w mudtimédia fwab designec)
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{pomemunity managers
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' Chargh de veille muliimddia
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' Chargi de méodnal
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140302
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Biblicthique/ Iconogrphis
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« Bibliothécaire/ loonographe

120104
120102
120103
120104
126201
120202
§20301
120302
120303

120807
120308
120304
120310
120314

| 120401

120402
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| 120404

Mit daotn
! infirmiar
Responsable servics social
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Rasﬁwsﬂﬂa rolations soviakes
| Chargé relations soialas
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Rasponsable de diveloppement R

Chargi dtudes etiou de projets
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Gestionnaire ressourons humalnes
Changd de recrutermant / mobikié
Conselller RH / conseller carriére
Iwaué de formation

1Che¥ de projet inglinkerie fonmation
Responsable de gestion adminis(rative /

paye

1 Chargé de gestion administrath/paye
Gestionnaire te (a1 paye

1Gestionnaire administrutif RH i

La Fllidre 01 correspond 3 « Direction générale » et |a « Filiére 13 » & « cadre dirigeant » (famille et emploi

Idem)
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ANNEXE 2 - Méthodologie d'identification des écarts de rémunération et
traltement des écarts de rémunération entre femmes et hommes de
I’Etablissement public

La notlon de rémunération sur laquelle repose la méthode ci-aprés présentée renvole :

Au salaire de base pour les CDI ;

Au traitement de base pour les CDP ;

A la PFT pour les fonctionnaires ou agents CANSSM ;

Au forfait pour les cadres dirigeants de droit public ou privé.

Les princlpes de la méthode

Depuis 2017, la DRH procéde chaque année & une analyse des rémunérations
femmes/hommes par régression linéaire. Il s'agit d’approcher au plus juste une réalité concréte
(la rémunération) par une expression mathématique permettant d’expliquer et de prédire cette
réalité.

Cette régression linéaire consiste & exprimer la rémunération de chaque personne en fonction
de ses caractéristiques individuelles {ou variables) par une équation du type :

Rémunération = a + b*(Sexe) + ¢*(Temps de travail) + d*(Filiére d’emploi) +...

Ol a, b, ¢, d...sont des paramétres calculés par modélisation & I'cccasion de chaque
campagne. S'agissant de la présente méthodologie les variables sont détaillées ci- aprés dans
la présente annexe.

La régression linéaire multiple permet :

» D'identifier les variables expliquant I'écart de salaire de base entre femmes et
hommes : Sexe, Temps de travail, Filiére d’'emploi... ;

o D'estimer le poids de chaque variable dans I'explication de cet écart : genre 2%,
ancienneté 10%, par ex. ;

e De déterminer, sur des mailles d’analyse statistiquement suffisantes (environ une
centalne de personnes), les zones sur lesquelles I'EP devrait porter prioritairement
son attention ;

o De déterminer, au sein de ces zones nécessitant une attention particulidre, les
personnes dont la rémunération est minorée en fonction de son genre.



Modalltés de mise en ceuvre a I'Etablissement public

Cette identification des écarts entre les femmes et les hommes de I'Etablissement public
concerne donc toute la population permanente en fonction dans les directions de
I'Etablissement public :

Les salariés sous convention collective & l'indice et au forfait ;
Les fonctionnaires et agents sous statut CANSSM ;

Les cadres dirigeants ;

Les contractuels de droit public.

Elle se base sur des données post campagne d’augmentation des personnels en fonction.

La méthode est appliquée sur chacune de ces populations dans son ensemble (mailles
globales), puis déclinée pour les fonctionnaires et salariés hors cadres dirigeants selon 3
niveaux distincts (mailles détailiées) :

¢ Par grade ou par qualification d'emploi ;
¢ Parfiliére professionnelle ;
¢ Par direction.

Ces analyses statistiques générent des tableaux pour chaque maille étudiée (lorsque la
population atteint un ordre de grandeur autour d'une centaine de personnes) présentant les
ecarts de rémunération décomposés en variables ou facteurs explicatifs de ces écarts (sexe,
age, ancienneté, dipldme, etc.). Le poids relatif du facteur sexe par rapport aux autres
variables est identifié.

Les mailles dont le poids du facteur sexe dans I'écart de rémunération F/H dépasse 5%
constituent des zones de populations ol des écarts sont susceptibles d'étre identifiés et
COoITigés.

Dans I'exemple présenté ci-dessous issu de I'étude 2018, la maille « Direction DRT »
nécessitant une attention particuliére pour la population des fonctionnaires hors cadres
dirigeants car I'écart de rémunération d0 au sexe (déterminé par I'analyse) est de 5,3%
(derniére colonne du tableau} :

Fonctlonnalres hors cadras dirigeants

Parmanents en fonction & I'EP au 31/12/2017 - PFT campagne 2018 Issue de I'analyse Issue de Fanalyse

DCB 17560 | 15759
DEOF 2 57 86 14807 | 15399 | 507 | -3,0% 1 0,1%
DFE | 30 60 920 17013 | 16616 | 357 | 2,3% | 0 0,0%

DRH Groupe | 51 147 198 | 17648 | 16114 | 1534 | 87% 11 0,7%

" DRS | 419 | 1109 | 1528 | 15671 13177 | 2494 | 15,9% 42 1,7%
DRT | 161 276 | 437 | 22304 I 4500 | 20,2% 239 53%

T 5G6 160 175 | 335 | 16100 | 16082 | -281 | 5,5% 4 0,4%




Le seuil de 5% est retenu car il traduit la marge d'erreur statistique communément admise
dans ce type d’études.

Les personnels se situant dans ces zones nécessitant une attention particuliére (malilles) font
alors I'objet d'une étude plus approfondie.

Pour ces personnels, la moyenne des rémunérations des femmes est comparée & la moyenne
des rémunérations des hommes, afin de déterminer la nature de I'écart.

L'ensemble de la population (homme ou femme) ila moins rémunérée dans la maille fait alors
I'objet d'une analyse spécifique qui consiste & comparer la rémunération réelle de chacun de
sas membres avec la rémunération prédite par le modéle statistique.

Cette prédiction se fonde sur la régression linéaire qui permet de déterminer la rémunération
théorique pour chaque personnel en fonction de ses caractéristiqgues individuelles
(grade/qualification, ancienneté, sexe, ...).

Pour neutraliser I'effet du sexe, chaque personnel potentiellement & rattraper est considéré
comme étant du sexe favorisé dans la maille d’analyse.

On retient in fine, aux fins de procéder & une compensation, les personnels dont la
rémunération réelle est inférieure & la rémunération théorique prédite par le modale.

Cette liste des personnels & compenser fait I'objet d'un examen au cas par cas pour vérifier
notamment qu'aucune variation de rémunération n'est intervenue depuis le lancement de
I'analyse statistique.

Cette liste de personnels est, ensuite, répartie par direction métier et transmise & chaque
service RH de proximité concerné, qui émet individuellement un avis sur la pertinence de la
compensation. En cas d'avis négatif, celui-ci doit &tre motivé par le service RH métier. La
pertinence du motif est ensuite évaluée par la DRH. Le nombre d'avis négatifs ainsi émis fait
l'objet d'une information annuelle de la commission de suivi de I'accord relatif & I'égalité
professionnelle entre les femmes et les hommes.

Les décisions de compensation au titre de I'égalité F/H sont validées in fine par la DRH et
notifiées individuellement & chaque bénéficiaire en décembre de chaque année.

Pour une maille en alerte, le montant de la compensation des personnel concernés est calculé
en se basant sur le poids du facteur « sexe » de la maille, minoré de la marge d'smreur de 5%.
Ce taux de compensation est appliqué a fa rémunération de tous les personnels concernés en
fonction de leur statut.

La compensation est portée sur la paye du mois de décembre de I'année considérée avec
effet rétroactif au 1 janvier de I'année :

e Pour les fonctionnaires et les agent CANSSM, la base annuelle de la PFT est
augmentée ;
Pour les CDI et les CDP, des points sont insérés dans le salaire/traitement de base ;
Pour les personnels au forfait, la base annuelle du forfait est augmentée.

L'enveloppe dédiée est indépendante de I'enveloppe de points accord cadre ou de celle
d'augmentation de la PFT. @
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Les variables explicatives du modale

La rémunération individuelle dépend d’une multitude de facteurs (études/formations, parcours
professionnel, personnel...}. On peut tenter de I'expliquer en fonction de ces facteurs mais la
modélisation est, dés l'origine, contrainte car :

o Les systémes d'information contiennent par construction un nombre limité de variables
individuelles ;

o La significativité statistique impose que le nombre de variables explicatives soit
d’autant plus limité que le nombre d'observations I'est.

On choisit done, pour modéliser la rémunération, un ensemble réduit de variables, dont le
pouvoir explicatif est fort et significatif sur le plan statistique.

Le nombre de variables explicatives étant limité pour garantir la pertinence statistique du
modele, le pouvoir explicatif n'est pas total, il ne I'est d'ailleurs jamais dans le cadre d'une
modélisation concréte.

Il reste donc une part non expliquée. Cette part dépend principalement de facteurs non
disponibles ou qui ont été écartés au profit d’autres au plus grand pouvoir explicatif.

On admet communément dane ce type d'études qu'une analyse est valide si la part
inexpliquée ne dépasse pas 40%.

Cette part non expliquée est propre & chaque analyse et & chaque population étudiée. Une
population dont la rémunération est trés codifiée en fonction d’'un nombre réduit de variables
disponibles dans les systémes d'information aura une part non expliquée plus faible
(fonctionnaires) qu'une population dont la grille de rémunération se fonde sur des critéres
moins finement recensés/disponibles ou trés Iindividualisés (cadres dirigeants).

Enfin, la variable « Sexe » présente dans chaque analyse capte bien toute I'explication liée au
genre. La technique utilisée a précisément été choisie pour isoler la part de chaque variable
explicative, indépendamment de toute autre variable.



Interne

Les variables des mallles globales pour I'étude 2018

Fonctlonnaires
et Contractuel
CDI de droit privé | Cadres dirigeants fitrachis’sde
droit public
Statutalres
CANSSM
Sexe Sexe Sexe Sexe
Temps travail Temps travail Temps travail Temps travall |
Flliére d'emplol Filiere d'emplol Cercle Filigre d'emploi
Age Age Age Age
Direction Direction Direction Direction
Grade Qualification Grade Catégorie (A, B, C)'
Echelon Dipléme Dipléme Dipldme
Anclenneté Ancienneté
Echelon Groupe
Ancienneté CDC | Ancienneté CDC | Ancienneté CDC | Ancienneté CDC
Zone Géo Zone Géo Zone Géo Zone Géo




ANNEXE 3 - Procédure d'examen d'un recours Individuel relatif & une
présomption de discrimination professionnelle & caractére sexiste relative a la

rémunération/avancement/promotion

Saisine par écrit du/de la référent(e) & 'égalité professionnelle par lintéressé(e) |

assisté(e) s'il (elle) le souhaite par un (e) représentant(e) du personnel (Nota : cette

saisine est indépendante d'une éventuelle procédure de recours contentieux). Celle-
ci doit comporter les éléments de fait laissant supposer I'existence d'une
discrimination directe ou indirecte.

Le /la référent(e) en accuse réception par écrit

I

Instruction sur piéces aprés échange avec l'intéressé{e) par le/la référent(e), sur la
base d’un faisceau d'indices de discrimination fondée sur le genre (éléments
constitutifs de la carriére disponibles, et/ou fournis par 'agent (e) et/ou le cas |

échéant par la/le représentant(e) du personnel) permettant une appréciation et une

qualification objectives de la situation professionnelle de I'intéressé(e). |

Diagnostic de la DRH EP
(en cas de besoin et aprés accord de I'agent concemné, possibilité de consultation, pour avis,
du responsable RH de proximité et/ou du responsable hiérarchique. )

el W

Discrimination non avérée :

* Echange entre I'intéressé (e) et le/la référent(e)
sur la décision et transmission 2 I'intéressé(e) et
au (a la) représentant (e)du personnel qui I'a
assisté(e), de la décision écrite et motivée de la
DRH EP sur la base d’une information permettant
a l'intéressé(e) de comprendre la décision. Délai :
4 3 6 semaines & compter de la date de la saisine
*Information du RH de proximité

* Possibilité de faire appel de la décision auprés
du Directeur Général de la CDC

Interne

Discrimination avérée :

=> Mesure de rattrapage (salarial®,
promotionnel ...)

* Echange entre I'intéressé(e) et le/la référent(e)
sur la décision et transmission & I'intéressé(e) et
au/ a la représentant (e) du personnel qui I'a
assisté(e) de la décision écrite et motivée de la
DRH EP sur la base d’une information permettant
a I'Intéressé(e) de comprendre la décision. Délai
4 3 6 semaines a compter de la date de la saisine
*Information de la direction concernée

* la notification précisera les modalltés de rattrapage et la
date de mise en palement
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ANNEXE 4 — Méthodologie de calcul et d’évaluation des Indicateurs relatifs aux
écarts de rémunération entre les femmes et les hommes
pour la Calsse des dépéts et consignations

1. Pérlode de référence
Les indicateurs sont calculés chaque année par I'employeur, au plus tard le 1 mars de I'année
en cours, & partir des données de la période de référence courant du 1* janvier au 31
décembre de 'année n-2.

" 2. Collaborateurs & prendre en compte pour le calcul des Indicateurs
L'effectif & prendre en compte pour le calcul des indicateurs est celui des collaborateurs en
fonction au sein de I'établissement public au 31 décembre de I'année de référence et payés
sur 12 mois.

Les apprentis, les titulaires d'un contrat aidé, les collaborateurs mis a disposition de la Caisse
des dépbts et consignations, les contractusls de droit public recrutés sur le fondement des
articles 6 quater, quinquies et sexies de la loi du 11 janvier 1984 ne sont pas pris en compte
dans les effectifs pour le calcul des indicateurs.

L'age et I'appartenance & un corps, a un grade ou & une qualification sont appréciés au 31
décembre de I'année de référence.

3. Eléments de rémunération a prendre en compte pour le calcul des Indicateurs
Les éléments de rémunération pris en compte reprennent ceux du rapport de situation
comparée de la période de référence, soit la rémunération annuelle nette fiscale reconstituée
en équivalent temps plein, de laquelle ont &té déduits I'intéressement payé et I'abondement
EPI.

4. Méthode de calcul des indicateurs et bardme a appliquer aux résultats ainsl
obtenus
Les indicateurs sont calculés et évalués selon un barédme allant de 0 & 100 points,

conformément aux tableaux suivants.

Le niveau de résultat obtenu correspond a la somme des points obtenus pour chacun des
indicateurs.



Indicateur relatif & I'écart de rémunération entre les femmes of les hommes

Les tranches d'ages sont les suivantes :
- molns de 30 ans ;

- de30a3Bans;

- ded40a4Bans;

- et 50 ans et plus.

Seuls les groupes comprenant au molns trois
hommes et au moins trols femmes sont pris en
compte,

La rémunération moyenne des femmes et des
hommes est calculés pour chacun des groupes
constitués en calculant le salalre en équlvalent
temps plein pour chaque =alarlé puls en en falsant
la moyenne.

L'écart de rémunération est calculé, en
pourcentage, pour chacun des groupes, en
soustrayant la rémunération moyenne des
femmes & la rémunération moyenne des hommes
et en rapportant ce résultat 4 la rémunération
moyenne des hommes.

Lorsque I'écart de rémunédration est posltif, un
saull de pertinence de 2% est dédult de I'écart,
sans toutefols pouveir Ffamener & devenir négatif
(plancher & zéro).

Lorsque I'écart de rémunération est négatf, le
seull de pertinence est ajouté & Il'écart, eans
toutefols pouvolr i'amener & devenir positif
(plafond & zéro).

Les écarts ainsl ajustés en fonctlon des seulls
pour chacun des groupes sont multipllés par le
ratio de l'effectif du groupe & I'effectif total des
groupes pris en compte, puis additionnés pour
obtenir I'écart global de rémunération entre les
femmes et les hommes.

Le résultat final est la valeur absolue de I'écart
global de rémunération, amondie & la premlére
décimale

INDICATEURS METHODE DE CALCUL RESULTATS OBTENUS | NOMBRE DE
____POINTS
Ecart de Les collaborateurs sont répartls en groupe selon | Egal a 0% 1 40 points
rémunération entre | quatre tranches d'dge et par corps ou
les femmes et les quafification selon leur statut. | _l
hommes | Supérieur & 0% et Infédeur ou | 39 points

Jégalﬁﬂ%

“Supérieur 2 1% et Inférieur ou | 38 points
égel & 2%

"Supérieur 2 2% et inférieur ou | 37 points
égal & 3%

Supérieur & 3% et inféreur ou | 36 points
égal & 4%

Supérieur & 4% et Inférleur ou | 35 points
égal 2 5%

Supérieur & 5% et Inférleur ou | 34 polnts
égal 4 6%

~ Supérleur a 6% et Inférieur ou | 33 points
égal & 7%

Supérieur & 7% et Inférleur ou | 31 points
égal 4 8%

Supéreur & 8% et Inférieur ou | 20 points
égal 2 9%

Supérieur 4 9% et Inférileur ou | 27 points
égal 2 10%

Supérieur 2 10% etInférleur ou | 25 points
égala 11%

Supérleura 11% etInférisurou | 23 points
égal 3 12%

Supérieur & 12% et Inférlsur cu | 21 points
égal 2 13%

Supérieur a 13% et Inférisur cu | 18 points
égal & 14%

Supérieur a 14% et Inférisur ou | 17 points
égal & 15%

Supérieur & 15% et Inférieur ou | 14 points
égal & 16%

Supérieur & 16% et Inférieur ou | 11 points
égel 4 17%

Supéreur A 17% et Inférieur ou | 8 points
égal & 18%

Supéreur a 18% et Inférfeur ou | 5 polints
égal & 19%

Supérlaur & 16% et Inférieur ou | 2 points
égal & 20%

“Supérleur & 20% 0 point

MV
W

//,l/f.

36



Interne

Indicateurs relatifs aux écarts de taux d'augmentations Individuelles et de
revalorisation de la prime de fonctlon et de fechnicité, au titre des campagnes
managériales annuelles, et de taux de promotions entre les femmes et les hommes

INDICATEURS

Ecart de taux
d'augmentations
individuelies et de
revalorigation de ia
PFT (hors
promotion) entre
les fammes et les
hommes

Ecari de teux de
promotions entre
jes femmes et los
hommes

METHODE DE CALCUL

Les collaborateurs sont réparils en groupe selon
leur grade ou leur quallfication d'appartenance.

Seuls les groupes comprenant au moins dix
femmes et au moins dix hommes sont pris en

| compte.

La notlon d'augmentation indlviduelle correspond
& une augmentation du salaire de base du salarlé
concemé.

Dans chacun des groupes, les taux sont calculés,
en pourcentage, comme la proportion des
collaborateurs augmentés au cours de la période
de référence. Sont uniguaement prises en compte
les augmentations individuslles et Ies
revalorisations de PFT décidées au titre des
campagnes managériales, & l'excluslon
notamment de celles qul comespondent & des
promotions.

L'écart de taux d'augmentation est calculé, en
points de pourcentage, pour chacun des groupes,
en soustrayant le taux calculé pour les femmes
au taux calculé pour les hommes.

Les écarts ainsi obtenus sont multipliés par le
ratio de l'effectif du groupe & leffectif total des
groupes pris en compte, puls addlitionnés pour
obtenir I'écart global de taux d'augmentations
entre les femmes et les hommaes.

Le nésultat final eat la valeur absolue de I'écart
global de taux calculé, amondle & la premiére
décimale.

Les collaborateura sont répartls en groupe sslon
leur grade ou leur qualification d'appartenance.

Seuls les groupes comprenant au moins dix
femmes et au molns dix hommes sont pris en
compte.

La notlon de promotion retenue correspond au
passage au choix & une qualification ou & un
grade supérleur, aprés examen en commission
pour les salariés et en commission adminigtrative
paritaire pour les fonctionnaires.

Dans chacun des groupes, les taux de
promotions des femmes et des hommes sont
calculés, en pourcentage, comme la proportion
des coliaborateurs ayant bénéficié d'une
promotion au cours de la pérode de référence.

L'écart de taux de promotions est calculs, en
points de pourcentage, pour chacun des groupes,
en soustrayant le teux de promotions des femmes
au taux de promotions des hommaes.

Les écaris alnsl obtenus sont multipliés par le
ratio de 'effectif du groupe & I'effectif total des
groupes pris en compte, puls additionnés pour
obtenir I'écart global de taux de promotions entre
les femmes et les hommaes.

Le résultat final est la valeur absolue de I'écart

global de taux de promotfions, arrondle & la

premiére décimale.

RESULTATS OBTENUS NOMBRE DE |
POINTS

Inféreur ou égal & 2 points de | 20 points
%
Supéreur & 2 et Inféreur ou | 10 points
égal & 5 points de %
Supérieur a 5 points et inférleur | 5 points
ou égal & 10 polnts de % |

— !
Supérieur & 10 points de % 0 point
Inférleur ou égal 4 2 polnts de | 15 points
%
Supérieur 4 2 et Inférieur ou | 10 points
égal & 5 polnts de %
Supérieur & 5 points et Inférieur | 5 polnte
ou égal & 10 points de %
Supérieur & 10 points de % 0 point

h g e
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Indicateur relatif au pourcentage de collaboratrices ayant bénéficié d’'une augmentation
par I'effet de la neutralisation des périodes d’interruption d’activité liées au congé de
maternité ou d’adoption

___INDICATEURS

RESULTATS OBTENUS . | NOMBRE DE POINTS

| Pourcentage de
collaboratrices
ayant bénéficlé des
dispositions de
Particie 11.1 du
présent avenant

Egal & 100% 15 points

Inférieur & 100% 0 polnt

Indicateur relatif au nombre de collaborateurs/trices du sexe sous-représenté parmi les
dix collaborateurs ayant pergu les plus hautes rémunérations

INDICATEURS METHODE DE CALCUL RESULTATS OBTENUS [ NOMBRE DE
) - POINTS
Nombre de |
collaborateurs/trices | L'indicateur est e plus petit des deux nombres | 4 ou 5 salariés 10 points
du sexe sous- sulvants : le nombre de femmes et leé nombra . | |
représenté parmi les | d'hommes pamml les salarlés ayant pergu les 10 | i
dix salariés ayant plus hautes rémunérations (nombres compris | 2 ou 3 saleriés 5 points |
pergu les plus entre 0 et 10) B
rémunérations 0 ou 1 salarié 0 point
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ANNEXE 5- PRESENTATION DE LA METHODOLOGIE EMPLOYEE POUR
ETABLIR UNE PROPOSITION SALARIALE A L’EMBAUCHE

La rémunération se compose notamment d'un salaire de base déterminé en tenant
compte :

- des fonctions occupées ;

- de la qualification requise pour les exercer ;

- de la qualification détenue par le salarié ;

- de son expérience.
Le salaire est négocié a I'embauche entre l'employseur st le salarié.
La fixation du salaire doit toujours respecter :

- les minima professionnels (SMIC et minima prévus dans la convention collective),
- le principe d'égalité de rémunération entre les femmes et les hommes
- la non-discrimination.

L'étude salariale est produite en raccordant le poste & un niveau d’expertise requis
(débutant, intermédiaire, confirmé, spécialiste ...) et & un domaine d'activité (par exemple.
investissement marché financier, gestion du risques, développement informatique ...). Sur
la base de ces informations, des fourchettes de rémunérations sont établies pour un poste
ouvert au recrutement en cohérence avec les romunérations constatées sur le marché
(compétitivité externe) et les niveaux de rémunérations constatées au sein de
I'établissement public sur des emplois comparables (équité interne). Le salaire du candidat
retenu est ensuite fixé dans cette fourchette en fonction notamment de ses prétentions. Si
les prétentions du candidat s'avérent significativement supérieures a la fourchette
déterminée, la négociation ne peut aboutir et le candidat n'est pas retenu.

La classification est déterminée au regard du niveau de rémunération.
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ANNEXE 6 Procédure harcélement, discrimination et violence au travail

PROCEDURE HARCELEMENT, DISCRIMINATION ET VIOLENCE AU TRAVAIL*

Je m’estime victime de Je suis témoin de Jal été saisi{e) en tant qu’acteur de
situation de harcélement, de situation de prévention d’un fait de situation de
discrimination ou de harcglement, de harcélement, de discrimination ou de
violence au travail, discrimination oude | violence au travail ou via les registres de |
violence au travail, signalement RSST ou RDG#° ou référent
B — membre du CSSCT,

!

| Finforme directement (sans obligation de mettre quiconque en copie) la personne référente de la
CDC® {quel que soit le site) par mail 3 'adresse confidentielle et sécurisée :
505_Violences_au_Travail@caissedesdepots.fr {propriétaire = au sein de V'EP la personne
« référent unique » ; la responsable de la coordination des dispositifs de prévention &
d’accompagnement de santé au travail+ 'ISST sont également destinataires).

l

La personne « référent unique » de la CDC prend contact au plus tard dans les 72h ocuvrées avec la
victime présumée pour prendre acte de son sighalement et convenir d’'un RDV.

Aprés un entretien exploratoire avec la victime présumée puis avec I'auteur présumé, sous 8 jours
ouvrés, production d’'un mémo & destination du DRH et du Directeur Juridique.

Aprés entretiens, la personne « référent unique » de CDC écrit :

- Alavictime présumée lui demandant son accord (par mail ou tout moyen approprié)
pour la poursulte de la procédure. En I'absence de réponse explicite dans un délai court
mais raisonnable, la procédure est abandonnée.

|- Al'auteur présumé pour l'informer de la poursuite ou non de la procédure.

Si nécessaire prise inmédiate d’une mesure conservatoire par le DRH en lien avec le chef de
service et éventuellement le médecin, en accerd avec la victime présumée {mesures variables
selon les faits et appréciation au cas par cas).

|

Information du ou des Chefs de service concernés (celui de la victime et de I'auteur présumés) qui
les informent avec copie au DRH et au Directeur Juridique.

4 La procédure se déroule dans un maximum de 2 mols entre la connalssance des falts par la personne « Référent unique »

et le début des actions mises en ceuvre. Il est rappelé a chaque étape aux personnes ayant 3 connaftre de la procédure la

nécessité d’appliquer le devolr de réserve et d’observer une absolue discrétion professionnelle.

5 Registre santé et sécurité au travall /Registre danger grave et imminent (art. 3.2 et 5.8 du décret 82-453) \/\
§ Personne référent unique « violences et harcélements » ; extension & toutes les formes de violences et

harcélements de la personne référente « harcélement sexuel » prévue dans la loi n°2018-771 du 5/09/18

or o “3”
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Mesures d’accompagnement immédiates avec la RH, le service médical et/ou les psychologues du |

travall pour les deux protagonistes et le collectif de travall si nécessaire. A poursuivre ensuite en
| fonction des actions mises en ceuvre (voir cl-dessous) notamment pour la victime reconnue.

|

TRAITEMENT DU DOSSIER

e

Recueil d'informations et conduite d’entretiens par la personne « référent unique » CDC + ISST +
une personne de la sphére psycho médicale et/ou tout tiers désigné par le DRH :

- de la victime présumée,

- de Pauteur présumé, et éventuellement :

-de la RH de proximité,
- des témoins,
- des collégues de travail,

- des préventeurs ayant eu a connaftre d’une situation antérieure en rapport avec les faits

évoqués.

|

Une synthése écrite est rédi_gée par I'équipe en charge du traitement du dossier et remise
aux chefs de service concernés + le DRH

CONCLUSION 1

Reconnalssance d’une
situatlon de harcélement,
de discrimination ou de
I violence au travall :

Convocation par écrit par la
DRH de :
-la victime présumée, puis
- 'auteur présumé des faits
pour I'informer des suites de
la procédure et préserver
son droit de réponse.

Rappel de la possibilité pour
la victime présumée de
porter plainte.

i

CONCLUSION 2

Non reconnaissance d’une
situation de harcélement,
de discrimination ou de
violence au travall, mals
signalement effectué de
bonne fol :

Convocation par écrit de la
victime présumée et
information des dispositions
prises.

Information et convocation
de Fauteur présumé.

CONCLUSION 3

Identification d’'une fausse
dénonclation dans le but de nuire
a autrul : I

Convocation par écrit de la victime
présumée, pour 'informer des
suites de la procédure a son
encontre.

Convocation par écrit de I'auteur
présumé, pour I'informer des suites
de la procédure.

Rappel a ce dernier, de la
possibilité de porter plainte pour
diffamation ou dénonciation
calomnieuse




Actions & mettre en ceuvre
suite conclusion 1

Actlonsﬁeitre en ceuvre
sulte conclusion 2

| Actlons a mettre en ceuvre
sulte conclusion 3

deux parties.

-Si pas de conciliation ou si
échec de la conciliation,
I'employeur prend toutes
autres dispositions jugées
nécessaires pour faire cesser
le trouble.

- Mesures
d’accompagnements médico-
psychologiques de la victime.

-Mesures disciplinaires en
fonction de la gravité de la
situation, indépendantes de
I'action de conciliation.

-Signalement au Procureur de
la République.

- Conciliation’ avec accord des

-Conciliation/réconciliation et
accompagnement adapté de
la situation de mal &tre au
travail.

-Si échec de la conciliation,
Femployeur prend toutes
autres dispositions jugées

nécessaires pour faire cesser
le trouble.

- suivi de la situation
individuelle et collective par
la plateforme de coordination
des disposltifs de prévention
et d’accompagnement au
travalil.

Mesures disciplinaires vis-a-
vis de la victime présumée,
fausse dénonciatrice.

Protection fonctionnelle du
fonctionnaire injustement
accusé,

7 Conciliation interne ou externe

Action d’information finale {autant que nécessaire au regard de la publicité gu’a pu avoir la
survenance du cas de harcélement, discrimination ou violence signalée) auprés du ou des
collectifs de travail concerné(s) et des deux protagonistes avec rappel du devoir de réserve et

de discrétion professionnelle a tous.




