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AVERTISSEMENT

S Par arrété d’extension ci-joint du 17 novembre 2004 (JO du 11 décembre
2004), la Convention collective de la banque du 10 janvier 2000, ses an-
nexes et des accords conclus dans le cadre de celle-ci ont été étendus et
sont ainsi rendus obligatoires pour toutes les entreprises, méme non ad-
hérentes a 'AFB, agréées en qualité de banques en application de l'article
L. 511-9 du Code monétaire et financier, a l'exclusion de celles qui au 30
juin 2004 relevaient du champ d'application de la Convention collective
des sociétés financieres (membres de catégorie 2 affiliés a 'ASF) et a
'exclusion des établissements dont l'activité principale releve de la
Convention collective de la Bourse.

Les dispositions exclues de I'extension (quatre au total) et celles ayant fait
I'objet de réserves sont annotées et signalées par des astérisques (x), («x).

13



14

JO n° 288 du 11 décembre 2004, page 21106, texte n° 64
Décrets, arrétés, circulaires
Conventions collectives

Ministére de ["Emploi, du Travail et de la
Cohésion sociale

ARRETE DU 17 NOVEMBRE 2004
PORTANT EXTENSION DE LA
CONVENTION COLLECTIVE
NATIONALE DE LA BANQUE ET
D’ACCORDS CONCLUS DANS LE
CADRE DE CELLE-CI (N° 2120)

NOR : SOCT0412195A
Le ministre de 'Emploi, du Travail et de la Cohésion sociale,
Vu les articles L. 133-1 et suivants du Code du travail ;

Vu la Convention collective nationale de la banque du 10 janvier 2000, com-
plétée par dix annexes ;

Vu l'avenant du 3 juillet 2000 modifiant l'article 11, relatif aux autorisations
d’absence, a la convention collective nationale susvisée ;

Vu l'avenant du 29 mai 2001 créant le titre VIII, relatif a la durée du travail, a
la convention collective nationale susvisée ;

Vu l'accord du 3 septembre 2001 relatif aux primes de dipldome conclu dans
le cadre de la convention collective nationale susvisée ;

Vu I'accord du 29 octobre 2002 remplagant les annexes VI et VIl relatives aux
salaires annuels minima de la convention collective nationale susvisée ;

Vu l'accord du 27 novembre 2002 sur la sécurité des agences bancaires
conclu dans le cadre de la convention collective nationale susvisée ;

Vu l'avenant du 16 juillet 2004 modifiant le champ d’application de la conven-
tion collective nationale susvisée ;

Vu les demandes d’extension présentées par les organisations signataires ;
Vu les avis publiés au Journal officiel du 8 ao(t 2003 et du 8 octobre 2004 ;
Vu les avis recueillis au cours de I'enquéte ;

Vu l'avis motivé de la Commission nationale de la négociation collective (sous
commission des conventions et accords), rendu en séance du 11 octobre
2004,



Arréte :

Article 1

Sont rendues obligatoires, pour tous les employeurs et tous les salariés
compris dans le champ d’application de la Convention collective nationale de
la banque du 10 janvier 2000, modifié par 'avenant du 16 juillet 2004, a I'ex-
clusion des établissements dont I'activité principale reléve du champ d’appli-
cation de la convention collective de la bourse, les dispositions :

— de ladite convention collective nationale, complétée par dix annexes, a
I'exclusion :

— de l'avant-dernier alinéa du paragraphe a de l'article 29-2 (Procédure
pour licenciement collectif pour motif économique) du chapitre 5 (Rupture
du contrat de travail) du titre Il susmentionné, contraire aux dispositions
combinées desarticles L. 321-1, alinéa 2, et L. 321-1-1, alinéa 1€, du
Code du travalil ;

— des termes : « et mise » de l'article 31 (Départ et mise a la retraite) du
chapitre 5 susmentionné et des termes : « ou la mise » figurant au premier
alinéa du méme article 31 qui contreviennent aux dispositions de I'article
L. 122-14-13 du Code du travail telles qu’elles résultent de la loi n° 2003-
775 du 21 ao(t 2003 portant réforme des retraites ;

— du dernier alinéa de I'article 50 (Mise en ceuvre des garanties sociales)
du titre VII (Garanties sociales), contraire a l'article L. 132-2-2 (l1I) du Code
du travail tel qu'il résulte de la loi n° 2004-391 du 4 mai 2004 ;

— de l'annexe VIII.

Le troisieme alinéa de l'article 20 (Contrat d’auxiliaire de vacances) du
chapitre 2 (Contrat de travail spécifique) du titre Il (Contrat de travail) est
étendu sous réserve que, conformément a l'article L. 122-1-1 (3°) du Code
du travail, les auxiliaires de vacances occupent des emplois pour lesquels
il est d’'usage constant de ne pas recourir au contrat de travail & durée
indéterminée.

Le cinquiéme alinéa de l'article 20 susvisé est étendu sous réserve de
I'application du principe posé par l'article L. 122-3-3 du Code du travail, la
rémunération que pergoit le salarié sous contrat de travail a durée déter-
minée ne pouvant étre inférieure au montant de la rémunération que
percevrait dans la méme entreprise, aprés période d’essai, un salarié
sous contrat de travail a durée indéterminée de qualification équivalente
et occupé a un poste identique.

Le premier alinéa de I'article 23 (Non-discrimination et égalité profession-
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nelle) du chapitre 3 (Principes généraux et déontologie) du titre 11l (Contrat
de travail) est étendu sous réserve de I'application de I'article L. 122-45 du
Code du travail qui impose le respect du principe de non-discrimination du
recrutement au licenciement.

Le paragraphe a de l'article 29-2 (Procédure pour licenciement collectif
pour motif économique) du chapitre 5 (Rupture du contrat de travail) du titre
Il susvisé est étendu sous réserve de I'application des articles L. 432-1 et
L. 321-3 et suivants du Code du travail.

Le paragraphe b de l'article 29-2 susvisé est étendu sous réserve de I'ap-
plication de l'article L. 321-1-1 du Code du travail tel qu’interprété par la
jurisprudence de la Cour de cassation (Cass. soc. 18" décembre 1998),
les criteres retenus pour fixer I'ordre des licenciements s’appliquant a
'ensemble du personnel de I'entrepriseet non aux seuls salariés du ser-
vice ou de I'établissement concerné par la restructuration.

Le deuxieme alinéa de l'article 31 (Départ et mise a la retraite) du chapitre
5 susvisé est étendu sous réserve de 'application des dispositions com-
binées du dernier alinéa de l'article L. 122-14-13 et de I'article L. 122-6 du
Code du travail.

Le dernier alinéa de l'article 31 susvisé est étendu sous réserve de I'appli-
cation des dispositions combinées du premier alinéa de 'article L. 122-14-
13 du Code du travail et de l'article 6 de I'accord national interprofession-
nel du 10 décembre 1977 annexé a la loi n° 78-49 du 10 janvier 1978.

Le dernier alinéa de I'article 38 (Formation) du chapitre 4 (Formation) du
titre IV (Gestion des ressources humaines) est étendu sous réserve de
I'application du premier alinéa de l'article L. 934-2 du Code du travail tel qu'il
résulte de l'article 16 de la loi n° 2004-391 du 4 mai 2004, la négociation
de branche sur les objectifs et moyens de la formation professionnelle
étant désormais triennale.

L'article 59-1 (Autorisation d’absence) du chapitre 4 (Congés particuliers)
du titre VII (Garanties sociales) est étendu sous réserve de l'application
des dispositions combinées de l'article 8 de la loi n°® 99-944 du 15 no-
vembre 1999 relative aupacte civil de solidarité et du quatrieme alinéa de
l'article L. 226-1 du Code du travail.

L'avant-dernier alinéa de I'article 59-1 susvisé est étendu sous réserve de
I'application des dispositions de l'article L. 226-1 du Code du travail telles
quinterprétées par la jurisprudence de la Cour de cassation (Cass. soc.
16 décembre 1998), les jours d’absence pour événements familiaux ne
devant pas nécessairementétre pris le jour de 'événement mais dans une



période raisonnable I'entourant ;

— de 'avenant du 3 juillet 2000 modifiant I'article 11 relatif aux autorisations
d’absence a la convention collective nationale susvisée ;

— de lavenant du 29 mai 2001 créant le titre VIII (Temps de travail) a la
convention collective nationale susvisée.

Le deuxieme alinéa de I'article 62 (Heures supplémentaires et repos com-
pensateur) est étendu sous réserve de I'application de I'article L. 212-5 du
Code du travail tel qu’interprété par la jurisprudence de la Cour de cassa-
tion (Cass. soc. 19 avril 2000, Multipress c/Boutiller) ;

— de l'accord du 3 septembre 2001 relatif aux primes de diplome conclu
dans le cadre de la convention collective nationale susvisée ;

— de l'accord du 29 octobre 2002 remplagant les annexes VI et VI rela-
tives aux salaires annuels minima de la convention collective nationale
susvisée.

Les deux grilles de salaires annuels sont étendues sous réserve de I'ap-
plication des dispositions réglementaires portant fixation du salaire mini-
mum de croissance et de l'article 32 de la loi n°® 2000-37 du 19 janvier
2000 modifiée ;

—de l'accord du 27 novembre 2002 sur la sécurité des agences bancaires
conclu dans le cadre de la convention collective nationale susvisée ;

— de l'avenant du 16 juillet 2004 modifiant le champ d’application de la
convention collective nationale susvisée.

Article 2

L'extension des effets et sanctions de la convention collective nationale et
des accords susvisés est faite a dater de la publication du présent arrété
pour la durée restant a courir et aux conditions prévues par ladite conven-
tion collective et lesdits accords.

Article 3

Le directeur des relations du travail est chargé de I'exécution du présent
arrété, qui sera publié au Journal officiel de la République frangaise.

Fait a Paris, le 17 novembre 2004.
Pour le ministre et par délégation :
Le directeur des relations du travail,
J.-D. Combrexelle

17



18

titre |
DISPOSITIONS GENERALES

Article 1 : CHAMP D’APPLICATION (*)

La présente convention est conclue en application de la législation et de
la réglementation en vigueur.

Elle s’applique, en France métropolitaine et dans les départements d’outre-
mer, aux entreprises agréées en qualité de banques en application de l'article
L. 511-9 du Code monétaire et financier, a I'exclusion de celles qui, au 30
juin 2004, relevaient du champ d’application de la convention collective des
sociétés financiéres. Elle pourra étre adaptée, dans un cadre paritaire, aux
territoires d’outre-mer, sous réserve de la Iégislation en vigueur.

Les parties signataires conviennent que le champ d’application visé a
lalinéa précédent est étendu au Groupe Banques Populaires dans le
cadre des dispositions de l'article L. 132-16 du Code du travail (ancien)
devenu L. 2261-5 du Code du travail (nouveau).

La présente convention regle les rapports entre les employeurs définis
ci-dessus et leurs salariés, embauchés a temps plein ou a temps partiel, a
'exclusion du personnel de ménage, d’entretien, de gardiennage et de
restauration.

Toutefois, une ou plusieurs catégories exclues a lalinéa précédent
peuvent, par voie d’accord d’entreprise, relever de tout ou partie de la
présente convention sous réserve que d’autres conventions collectives
professionnelles ne leur soient pas applicables.

En outre, les salariés, relevant de ces activités et bénéficiant au 31 dé-
cembre 1999 de l'intégralité de la convention collective nationale de travail
du personnel des banques du 20 ao(t 1952, entrent dans le champ d’ap-
plication de la présente convention.

L’'employeur peut proposer a 'embauche aux salariés ne relevant pas de
la présente convention collective de leur appliquer volontairement celle-ci,
a I'exception des articles 33, 34, 35, 39, 40, 41 et 42.

La présente convention s’applique aux travailleurs a domicile, sous réserve
de dispositions particulieres telles que définies par la Iégislation en vigueur.

(*) L'alinéa 2 a été modifié par avenant du 16 juillet 2004 étendu par arrété du 17 novembre

2004  (JO du 11 décembre 2004).



Article 2 : DUREE

La présente convention est conclue pour une durée indéterminée sauf
révision ou dénonciation dans les conditions prévues ci-dessous.

Par exception, les articles, les chapitres, les annexes et/ou avenants qui
le prévoiraient expressément seront a durée déterminée.

Article 3 : ADHESION

m article 3-1 : principe

Toute organisation syndicale représentative de salariés au sens de
l'article L. 132-2 du Code du travail (ancien) devenu L. 2231-1 du Code du
travail (nouveau) ainsi que toute organisation syndicale ou association
ou groupement d’employeurs ou employeurs pris individuellement,
non-signataires de la présente convention, pourront y adhérer dans les
conditions prévues par la législation en vigueur [(article L. 132-9 du Code
du travail (ancien) devenu L. 2261-3 du Code du travail (nouveau)] no-
tamment dans le cas visé au paragraphe 3-2 ci-dessous.

m article 3-2 : adhésion collective

Une adhésion ayant pour objet de rendre la présente convention ap-
plicable dans un secteur territorial ou professionnel non compris dans
le champ défini a I'article 1 peut s’effectuer en application de I'article L.
132-16 duCode du travail (ancien) devenu L. 2261-5 du Code du travail
(nouveau).

Elle doit prendre la forme d’'un accord collectif entre, d’'une part, les
parties intéressées conformément aux dispositions de I'article L. 132-2
du Code du travail (ancien) devenu L. 2231-1 du Code du travail (nou-
veau) et, d’autre part, les parties signataires de la présente conven-
tion.

Article 4 : MODES D’EVOLUTION DE LA CONVEN-
TION COLLECTIVE

m article 4-1 : révision

Toute demande de révision par 'une des parties signataires de la
convention collective devra étre portée a la connaissance des autres
signataires par lettre recommandée avec accusé de réception préci-
sant les dispositions sur lesquelles porte la demande et ce qui la mo-
tive.

titre |
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Les négociations concernant une demande de révision, auxquelles
sera invité I'ensemble des organisations syndicales de salariés repré-
sentatives dans la branche, devront s’ouvrir au plus tard dans les trois
mois de date a date suivant la date de réception de la demande de
révision par I'ensemble des parties. Dans la mesure ou il y aurait des
dates de réception différentes, seule serait retenue la plus tardive de
toutes.

m article 4-2 : dénonciation

La présente convention collective peut étre dénoncée a tout moment
par l'une des parties signataires, dans le cadre des dispositions pré-
vues a l'article L. 132-8 du Code du travail (ancien) devenu L. 2222-6,
L.2261-9a 11 et L. 2261-13 a 14 du Code du travail (nouveau) moyen-
nant un préavis de trois mois qui commence le lendemain du jour ou
la dénonciation est déposée aupres de la Direction Départementale
du Travail et de I'Emploi (DDTE) compétente.

La dénonciation peut étre totale et concerner I'ensemble des titres,
chapitres, articles, annexes et/ou avenants de la présente convention
collective.

La dénonciation peut étre partielle et ne concerner qu’un ou plusieurs
titres, chapitres, articles, annexes et/ou avenants de la présente
convention collective pour autant que cette possibilité ait été expressé-
ment prévue pour les dispositions faisant I'objet de la dénonciation
partielle.

m article 4-3 : modalités particuliéres

Peuvent faire I'objet d’'une dénonciation partielle, ainsi que prévu a
l'article 4-2, par I'une ou l'autre des parties signataires, les dispositions
suivantes : chapitre 1 du titre 1V, articles 40, 41, 42-3 et 48.

Article 5 : MODALITES DE TRANSITION

L'annexe | fixe les dates de référence a prendre en compte pour I'applica-
tion de la Convention collective nationale de travail du personnel des
banques du 20 ao(t 1952 ou de la présente convention collective pour les
situations commengant antérieurement au 18" janvier 2000 ou postérieu-
rement au 31 décembre 1999.



titre 1
DIALOGUE SOCIAL

chapitre 1
COMMISSION PARITAIRE DE LA BANQUE
ET COMMISSION PARITAIRE NATIONALE
DE L’EMPLOI

Article 6 : COMPETENCES DES COMMISSIONS

La Commission paritaire de la banque a pour mission de prendre en
charge les questions sociales relevant de la branche professionnelle. A cet
effet, elle :

1.

2.

négocie les points relevant d’'une négociation collective de branche, no-
tamment ceux prévus, a titre obligatoire, par la Iégislation en vigueur ;

émet des avis sur les problémes d’interprétation de la présente conven-
tion collective et des accords collectifs de branche, ainsi que sur les
conflits collectifs d’application des textes signés au niveau de la branche
lorsqu’ils n'auront pu étre réglés dans I'entreprise ;

. émet des avis sur les demandes de recours formulées en cas de licen-

ciement pour motif disciplinaire au titre de l'article 27-1 de la présente
convention collective ou en cas de mise a la retraite d’'un salarié agé de
moins de 65 ans.

La Commission paritaire nationale de I’emploi a les compétences fixées
par la loi, la réglementation, les accords interprofessionnels et profession-
nels sur la formation et 'emploi.

Article 7 : ORGANISATION GENERALE

La Commission paritaire de la banque est constituée, d’une part, des repré-
sentants des organisations syndicales de salariés représentatives au
niveau de la branche (trois membres par organisation syndicale) et,
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d’autre part, des représentants des employeurs (1) (en nombre au plus
égal a celui des membres désignés par les organisations syndicales de
salariés) ; la parité est respectée dés lors que les deux délégations, syn-
dicale et patronale, sont représentées.

La présidence de la Commission paritaire de la banque est assurée par
le responsable de la délégation des employeurs et son secrétariat est
tenu par les services de I'’Association Frangaise des Banques (AFB).

La Commission paritaire de la banque peut, dans les conditions précisées

a l'article 8 :

@ se réunir en formation pléniére (au moins une fois par an) au titre des
points 1 et 3 de l'article 6 ;

@ en formation « interprétation et conciliation » ;

@ en formation « recours » (lorsque I'application de l'article 27-1 le néces-
site).

Lorsque la Commission paritaire de la banque se réunit en formation plé-
niére, les membres de droit peuvent, en cas d’absence, se faire représen-
ter par un membre désigné par la fédération nationale syndicale ou, a
défaut, par le syndicat national, représentatif au niveau de la branche.

Elle peut également mandater des groupes techniques paritaires pour
étudier des sujets particuliers.

Elle établit un reglement intérieur (2) qui, pour étre applicable, doit étre
approuvé a la majorité des membres composant la Commission paritaire
de la banque (*).

En I'absence de reglement intérieur approuveé, la Commission paritaire de
la banque peut étre réunie dans toutes ses formations.

(1) Tels que définis par le champ d’application de la présente convention collective (article 1) et
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les éventuelles modifications de ce champ qui pourront intervenir en application de I'article
3-2.
(2) Celui-ci prévoit notamment que :

- a l'issue de chaque réunion, est établi un procés-verbal faisant état des positions exprimées et
en particulier des propositions de chaque partie en leur dernier état ;

- 'absence d’accord signé au terme de la derniére réunion prévue entraine I'échec de la
négociation qui est formalisé par un proces-verbal de désaccord consignant les propositions
respectives des parties ;

+ la Commission paritaire de la banque précise les modalités de fonctionnement des groupes
paritaires techniques.

(*) Cf. Réglement intérieur de la Commission paritaire de la banque pages 94 et 95.



Article 8 : FONCTIONNEMENT (%) titre 11

Les membres de la Commission paritaire de la banque sont membres de
droit de I'ensemble des différentes formations et groupes techniques de
cette instance.

Pour les formations « interprétation et conciliation » et « recours », les orga-
nisations syndicales de salariés et la délégation des employeurs peuvent, le
cas échéant, désigner d’'une maniére permanente, en lieu et place des
membres de droit, leurs représentants pour une durée d'un an sauf cas
exceptionnels, I'objectif étant d’assurer une continuité dans la représenta-
tion.

Dans tous les cas, les organisations syndicales de salariés représentatives
au niveau de la branche informent 'AFB et les employeurs concernés des
désignations par écrit.

Sauf cas exceptionnels ou explicitement prévus par la présente convention
collective ou par une décision de la Commission paritaire de la banque, la
convocation a une réunion doit étre adressée par le secrétariat, au moins dix
jours ouvrés a l'avance, aux membres de la Commission paritaire de la
banque, tels gqu’ils ont été désignés par les organisations syndicales de
salariés pour la formation concernée par la réunion ; cette convocation
devra en tout état de cause préciser I'objet de la réunion et la formation sous
lagquelle la Commission est appelée a se réunir.

B article 8-1 : formation « interprétation et conciliation »

La Commission paritaire de la banque se réunit en formation « interpreé-

tation et conciliation » lorsqu’elle est saisie par 'une des organisations

syndicales de salariés représentatives au niveau de la branche ou par la

délégation des employeurs par lettre recommandée avec accusé de

réception pour émettre un avis sur :

¢ les problemes d’interprétation de la présente convention et des
accords collectifs de branche,

# les conflits collectifs d’application des textes signés au niveau de la
branche lorsqu’ils n’auront pu étre réglés dans I'entreprise.

La Commission paritaire de la banque, réunie en formation « interpréta-

tion et conciliation », est ainsi composée :

+ une délégation des organisations syndicales de salariés comprenant
deux membres au plus par organisation,

+ une délégation mandatée par les employeurs composée d’'un nombre

de représentants au plus égal a celui de la délégation des représen-
(*) Voir accord CPBA page 303.
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tants des organisations syndicales de salariés définie ci-dessus.

La parité est respectée dés lors que les deux délégations, syndicale et
patronale, sont représentées.

Cette formation doit se réunir dans les trois mois qui suivent la réception
de la demande. Seules les organisations signataires de la convention ou
de I'accord collectif concerné ont voix délibérative.

Aprés discussion, un procés-verbal est établi pour consigner le ou les
avis de la Commission. Il sera transmis a toutes les organisations syndi-
cales de salariés représentatives au niveau de la branche et a 'AFB.

En cas de divergence d’'opinions sur un probleme d’interprétation de
texte, la Commission nationale de la négociation collective pourra étre
saisie conformément a la législation en vigueur.

article 8-2 : formation « recours » ()

La Commission paritaire de la banque a en l'espéce pour mission
d’émettre des avis sur :

+ les sanctions de rétrogradation impliquant un changement de poste ou
de licenciement pour motif disciplinaire dans le cadre de l'article 27-1
de la présente convention,

+ la mise a la retraite d'un salarié 4gé de moins de 65 ans a la date de
rupture de son contrat de travail contre I'avis du salarié. Cette saisine
est effectuée dans les mémes conditions que celles prévues a l'article
27-1 de la présente convention et produit des effets identiques.(**)

A ce titre, elle se réunit en formation ainsi composée :

— une délégation des organisations syndicales de salariés comprenant
au plus cing membres, a raison d’un par organisation,

— une délégation mandatée par les employeurs composée d’'un nombre
de représentants au plus égal a celui de la délégation des représen-
tants des organisations syndicales de salariés visée ci-dessus.

La parité est respectée dés lors que les deux délégations, syndicale et
patronale, sont représentées.

La formation se réunit dans les vingt et un jours calendaires suivant la
réception, par le secrétariat de la Commission paritaire de la banque, de
la demande formulée par le salarié sanctionné ou mis a la retraite. Cette

(*) Modifié par I'accord du 29 mai 2007.
(**) Modifié par I'accord du 7 décembre 2015.
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demande est effectuée par lettre recommandée avec accusé de récep-
tion.

Lorsque la commission est réunie pour émettre un avis en matiére disci-
plinaire_afin de préparer la réunion, l'intéressé et les représentants des
organisations syndicales de salariés et des employeurs peuvent consul-
ter, pendant la demi- journée qui précede la réunion, le dossier constitué
par la direction de la banque, a 'AFB dans un local prévu a cet effet.

Lorsque la commission est réunie pour émettre un avis en matiére de
mise a la retraite, le dossier éventuellement préparé par le salarié pour faire
valoir sa situation personnelle, familiale ou professionnelle peut étre
consulté, par les représentants des organisations syndicales de salariés
et des employeurs, pendant la demi- journée qui précede la réunion a
'AFB dans un local prévu a cet effet.

Ces dossiers sont de nature strictement confidentielle.
Au cours de la réunion sont entendus :

— l'intéressé, éventuellement assisté ou représenté par une personne de
son choix appartenant a la profession, ou travaillant dans une entre-
prise bancaire appartenant au méme groupe bancaire que le salarié et,
dans ce cas, diment mandaté par un syndicat représentatif dans la
profession ;

— un représentant de la banque ou deux, le cas échéant.

Les représentants des organisations syndicales de salariés et des
employeurs émettent, aprés le délibéré qui suit immédiatement la réu-
nion, soit un avis commun, soit un avis par délégation, le(s)quel(s)
est(sont) communiqué(s) aux parties sous pli recommandé avec accusé
de réception.

article 8-3 : commission paritaire nationale de I’emploi

La Commission paritaire nationale de I'emploi (CPNE), créée en
novembre 2004, a pour role de permettre I'information réciproque des
partenaires sociaux de la branche, sur la situation et I'évolution de I'em-
ploi et de la formation, notamment en s’appuyant sur les travaux de
I'Observatoire des métiers, des qualifications et de I'égalité profession-
nelle entre les femmes et les hommes dans la banque.

Elle exerce 'ensemble des pouvoirs et attributions qui lui sont conférés
par la loi, la réglementation, les accords interprofessionnels et profes-
sionnels.
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Ainsi l'accord interprofessionnel du 5 décembre 2003 rappelle qu’en
matiére de formation professionnelle, les CPNE ont pour mission :

+ de participer a I'étude des moyens de formation, de perfectionnement et
de réadaptation professionnels, existant pour les différents niveaux de
qualification,

+ de rechercher, avec les pouvoirs publics et les organisations intéressées, les
mesures propres a assurer la pleine utilisation, 'adaptation et le dévelop-
pement de ces moyens,

+ de formuler a cet effet toutes observations et propositions utiles et notam-
ment de préciser les conditions d’évaluation des actions de formation,

+ de suivre 'application des accords conclus a l'issue de la négociation trien-
nale de branche sur les objectifs, les priorités et les moyens de la formation
professionnelle et des décisions qu’elle prend au titre des compétences
visées ci-dessous,

« favoriser I'égalité professionnelle des femmes et des hommes dans I'ac-
ces a la formation professionnelle.

La CPNE de la banque, dans le cadre de ces missions définies par la loi, les

accords interprofessionnels et professionnels, a notamment compétence pour :
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+ faire connaitre les priorités professionnelles en matiére d’emploi et de
qualification aux organismes chargés du financement des congés indivi-
duels de formation sans préjudice des droits du salarié concernant sa
demande,

+ déterminer les qualifications professionnelles pouvant faire I'objet d'un
contrat de professionnalisation, et celles qui peuvent faire I'objet d’'une
certification dans les conditions prévues a l'article 12 du présent accord,

+ examiner les conditions dans lesquelles sont assurées les actions d’infor-
mation et de conseil des PME sur les dispositifs de formation dont
peuvent bénéficier leurs salariés,

+ élaborer des recommandations pour faciliter 'accés a la formation des
salariés handicapés,

¢ examiner périodiquement I'évolution quantitative et qualitative des
emplois et des qualifications, en tenant compte notamment des travaux
réalisés par I'Observatoire des métiers, des qualifications et de I'égalité
professionnelle entre les femmes et les hommes dans la banque, et
mettre a disposition, entre autres, des chefs d’entreprise et des institu-
tions représentatives du personnel le résultat de cet examen,
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¢ examiner les modalités de mise en ceuvre des orientations profes-

sionnelles relatives a la formation initiale et les premiéres formations
technologiques ou professionnelles,

¢ examiner les bilans et enquétes, réalisés par les institutions compé-
tentes, notamment par I'Observatoire des métiers, des qualifications
et de I'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes dans la
banque, sur les enseignements conduisant aux diplémes de I'ensei-
gnement technologique ou professionnel et 'insertion professionnelle
des titulaires de ces dipldmes. A cet égard, elle peut saisir le comité de
pilotage de I'Observatoire pour proposer des sujets d’études.

« formuler les priorités de financement dans le cadre des financements
mutualisés.

La commission paritaire nationale de 'emploi est constituée :

— d’une délégation syndicale composée de 15 membres (1), chacune
des 5 organisations syndicales représentatives désignant 3 représen-
tants,

— d’une délégation patronale composée d’'un nombre de membres équi-
valent.

La présidence de la CPNE est assurée par le responsable de la délégation
des employeurs et son secrétariat est tenu par les services de I'Association
Francaise des Banques (AFB).

La parité est respectée dés lors que les deux délégations, syndicale et patro-
nale, sont représentées.

Cette commission se réunit au moins deux fois par an en formation pléniére
et prend ses décisions par accord des 2 délégations. Pour que I'accord de
la délégation syndicale soit réputé acquis, il faut que les deux conditions
ci-dessous, soient réunies :

1. une ou plusieurs organisations approuvent la ou les décision(s) envisa-
gée(s),

2. une majorité d’organisations ne s’y oppose pas.

(1) Lorsque I'un des membres titulaires de la commission est absent, il peut se faire représen-
ter par un salarié ddment mandaté.
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Article 9 : INDEMNISATION DES SALARIES PARTICI-
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a)

PANT AUX REUNIONS PARITAIRES

PARTICIPATION AUX REUNIONS

Le temps des réunions paritaires de branche est considéré comme
temps de travail et rémunéré en tant que tel. Les salariés concernés
doivent informer leur employeur dés réception de leur convocation.

Les salariés bénéficient de l'indemnisation des frais engagés pour se
rendre aux réunions paritaires de branche sur présentation de justificatifs
et selon les modalités fixées en Commission paritaire de la banque.

Ces frais sont pris en charge par les employeurs et réglés aux salariés
par 'intermédiaire de leur employeur.

PREPARATION DES REUNIONS

Il est alloué, pour la préparation des réunions paritaires professionnelles
résultant de I'application du présent article, trente cing demi-journées par
an a chaque organisation syndicale de salariés, a charge pour elle de les
attribuer au profit d’'un ou de plusieurs membres de la Commission pari-
taire de la banque.

Chaque organisation syndicale de salariés informe simultanément la
direction des affaires sociales de 'AFB et le responsable, chargé des
relations sociales de la banque concernée, des noms des bénéficiaires
de ces demi-journées et du nombre total de demi-journées attribué a
chacun pour préparer une réunion.

Chaque bénéficiaire informe au moins deux jours francs avant leur utili-
sation — qui ne peut étre inférieure a une demi-journée — la direction des
affaires sociales de 'AFB et 'employeur ou son représentant de la date ou
des dates ou il utilisera la ou les demi-journée(s) que son organisation lui
aura attribuée(s).

Ce temps alloué pour la préparation des réunions paritaires profession-
nelles est considéré comme temps de travail et est remunéré comme tel.

Ces trente cinqg demi-journées ne peuvent pas donner lieu a un dépas-
sement quelconque, ni a un report, ni @ une indemnisation, si elles
n‘ont pas été intégralement utilisées au cours de I'année.
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chapitre 2

DROIT SYNDICAL ET INSTITU-
TIONS REPRESENTATIVES DU
PERSONNEL

Article 10 : LIBERTE SYNDICALE

Les parties signataires reconnaissent a chacune d’elles et pour 'ensemble
des salariés et des employeurs le droit d’adhérer aux organisations syndi-
cales de salariés ou d’employeurs de leur choix, dans le respect des textes
en vigueur et, en particulier, conformément aux principes de non-discrimina-
tion précisés a l'article 23.

Les organisations syndicales représentatives au niveau national sont de
droit représentatives au sein de la branche professionnelle ainsi que des éta-
blissements bancaires. Les délégués syndicaux désignés au niveau de I'en-
treprise ou de I'établissement peuvent exercer 'ensemble des prérogatives
prévues par les textes en vigueur et liées a cette représentativite.

La liberté d'affichage des communications de nature syndicale est reconnue
dans les conditions prévues par la loi aux organisations syndicales repré-
sentatives dans I'entreprise ou les établissements.

Les publications et tracts de nature syndicale peuvent étre librement diffusés
par les organisations syndicales représentatives au niveau de I'entreprise
aux salariés de I'entreprise dans I'enceinte de celle-ci, aux heures d’entrée
et de sortie du travail.

La liberté de réunion a l'initiative d’'une organisation syndicale représenta-
tive, dans l'entreprise ou I'établissement, est reconnue dans le cadre des
dispositions législatives en vigueur.

Dans les entreprises ou établissements de plus de deux cents salariés, un
local commun convenant a I'exercice de la mission des délégués syndicaux
est mis a la disposition de I'ensemble des organisations syndicales repré-
sentatives ayant constitué une section syndicale au niveau de I'entreprise
ou de I'établissement.

Dans les entreprises ou établissements occupant au moins mille salariés, le
local aménagé et doté du matériel nécessaire a son fonctionnement est mis
a la disposition de chaque organisation syndicale représentative ayant
constitué une section syndicale au niveau de I'entreprise ou de I'établisse-
ment.
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Les modalités d’'aménagement et d’utilisation des locaux visés ci-dessus pour
les sections syndicales sont fixées selon le cas par accord avec le chef d’en-
treprise ou le chef d’établissement.

Dans les banques a établissements multiples, les fédérations nationales syn-
dicales ou, a défaut, un syndicat national représentatif au niveau de la branche
ont la possibilité de donner, a I'un des délégués syndicaux désignés au niveau
d’'un établissement, vocation pour représenter la fédération ou ce syndicat na-
tional au niveau de I'entreprise. Il est appelé délégué national ou central.
Dans les entreprises de plus de deux mille salariés, ce délégué est institué en
plus des désignations locales.

Article 11 : AUTORISATIONS D’ABSENCE
m article 11-1 : dispositions générales

Les dispositions du présent article sont destinées a faciliter le fonctionne-
ment des organisations syndicales, prioritairement au niveau des ins-
tances fédérales ou nationales, en permettant aux salariés des entre-
prises, telles que définies & l'article 18" — champ d'application, de bénéfi-
cier d'autorisations d'absence.
Deux quotas, exprimés en jours ouvrés, sont calculés au niveau de
chaque entreprise pour une année civile compléete par rapport a l'effectif
rémunéré (1) au 31 décembre de l'année précédente, permettant a
chaque organisation syndicale représentative au niveau national ou au
niveau de l'entreprise d'obtenir des autorisations d'absence pour des sala-
riés de l'entreprise afin d'assurer :
+ le fonctionnement des instances syndicales (ce quota est dénommeé ci-
aprés : quota instances syndicales),
¢ la participation aux congrés syndicaux (ce quota est dénommé ci-apres
: quota congrés syndicaux).
Ces absences, a lI'exception des autorisations d'absence visées au dernier
alinéa de l'article 11-2, ne donnent lieu a aucune retenue sur les salaires,
primes et indemnités exceptionnelles ; elles ne peuvent en aucun cas étre
imputées sur les congés annuels ou sur le crédit d'heures attribué en
vertu de l'article L. 412-20 du Code du travail (ancien) devenu L. 2143-13
et suivants du Code du travail (nouveau).
Les absences sont accordées par journée ou demi-journée.

(1) Correspond a l'indicateur n® 111 du bilan social pour les entreprises soumises a cette obli-
gation.
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B article 11-2 : quota instances syndicales

Ce quota est calculé selon le baréme suivant :

—jusqu'a 200 salariés : 2 jours ouvreés,
—jusqu'a 300 salariés : 3 jours ouvres,
—jusqu'a 400 salariés : 4 jours ouvres,

—jusqu'a 500 salariés : 5 jours ouvres,
—jusqu'a 600 salariés : 6 jours ouvreés,

—jusqu'a 700 salariés : 7 jours ouvrés,
—jusqu'a 800 salariés : 8 jours ouvrés,
—jusqu'a 900 salariés : 9 jours ouvrés,

— jusqu'a 1 000 salariés : 10 jours ouvres,

auxquels s'ajoutent par tranche supplémentaire de 1 000 salariés : 10
jours ouvres,

sachant que les modalités d'attribution des jours ouvrés de la premiére
tranche du baréme inférieur a 1 000 salariés s'appliquent a toutes les
tranches supplémentaires.

Pour chaque organisation syndicale non représentative au niveau de I'en-
treprise mais représentative au niveau d'un ou de plusieurs établisse-
ments, le baréme figurant a l'alinéa précédent est applicable par rapport
a l'effectif rémunéré de I'établissement ou a I'effectif rémunéré cumulé
des établissements (1),

Dans I'année civile, un méme salarié pourra étre autorisé a s'absenter au
plus 5 jours ouvrés.

Toutefois, la fédération ou le syndicat national, en I'absence d'une struc-
ture fédérale, de chaque organisation syndicale représentative au ni-
veau national ou de la branche professionnelle peut adresser a 'AFB, au
plus tard le 15 décembre pour I'année suivante, une liste nominative de
20 salariés au maximum appartenant aux entreprises visées par l'article
11-1. Ces salariés seront autorisés par leur entreprise a s'absenter au
plus 12 jours ouvrés.

Lorsque le quota de l'entreprise défini ci-dessus est inférieur a 12 jours
ouvrés, le salarié inscrit sur la liste bénéficiera d'autorisations d'absence
en utilisant intégralement ce quota, et au-dela jusqu'a un maximum de
12 jours ouvrés dans l'année. Dans ce cas, une organisation syndicale
ne peut inscrire sur sa liste qu'un salarié appartenant a l'entreprise
concernée.

(1) La notion d'établissement étant celle définie par la Iégislation pour le Comité d'établisse-
ment.
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Si pour une raison quelconque, il est mis fin au mandat d'un salarié béné-
ficiaire de ce dispositif, il appartient a I'organisation syndicale, qui avait
désigné ce salarié, d'en informer I'AFB au plus tard dans un délai de 15
jours calendaires a compter de la fin du mandat.

Les coordonnées de I'éventuel nouveau bénéficiaire doivent étre portées
a la connaissance de I'AFB par son organisation syndicale au moins 15
jours calendaires avant la premiére demande d'absence présentée a ce
titre dans son entreprise par l'intéressé, sachant que celui-ci ne peut
bénéficier que du solde non utilisé par le précédent bénéficiaire.

Les entreprises sont informées par I'AFB de l'identité de leur(s) salarié(s)
inscrit(s) sur la liste adressée par chaque organisation syndicale.

Ces salariés peuvent également étre autorisés a s'absenter 5 jours ou-
vrés supplémentaires mais non rémunéres.

article 11-3 : quota congres syndicaux

Il est attribué, a chaque organisation syndicale représentative au niveau
national ou au niveau de I'entreprise, un nombre de jours ouvrés d'auto-
risations d'absence calculé par rapport a l'effectif rémunéré de I'entre-
prise, tel que défini dans l'article 11-1 du présent article, ou de I'effectif
d'un ou de plusieurs établissements pour les organisations syndicales
non représentatives au niveau de I'entreprise mais représentatives au
niveau de ce ou de ces établissements selon le baréme suivant :

¢ jusqu'a 1 000 salariés : 3 jours ouvrés

¢ auxquels s'ajoutent par tranche supplémentaire de 1 000 salariés : 3
jours ouvrés.

Si au cours d'une année ce quota s'avérait insuffisant pour une organisa-

tion syndicale, celle-ci peut demander des autorisations d'absence en

utilisant le quota instances syndicales.

article 11-4 : délai d'information préalable

QUOTA INSTANCES SYNDICALES

Les demandes sont présentées au moins 8 jours calendaires a I'avance
sur présentation d'un justificatif émanant de la fédération ou du syndicat
national, en I'absence d'une structure fédérale, ou, le cas échéant, du
délégué syndical national ou central ou, a défaut, du délégué syndical
d'entreprise.
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QUOTA CONGRES SYNDICAUX

Les demandes sont présentées au moins 30 jours calendaires a I'avance
sur présentation d'un justificatif émanant de la fédération ou du syndicat
national, en l'absence d'une structure fédérale, ou du délégué syndical
national ou délégué syndical central ou, a défaut, du délégué syndical
d'entreprise.

Les procédures d'information relatives a ces demandes d'autorisations
d'absence sont définies au niveau de I'entreprise.

m article 11-5 : niveau maximum d'absences

Le nombre maximum de salariés absents au titre du présent article 11,
au cours d'une méme journée et pour une méme organisation syndicale,
est fonction de I'effectif présent au travail de I'entreprise ou de I'établisse-
ment (1) en cas de pluralité d'établissements.

Il est égal a :

— 1 si l'effectif est inférieur a 100 salariés (2),

— 1% (3) de Ieffectif si ce dernier est supérieur ou égal a 100 salariés
(2),

Pour une entreprise ou un établissement (1) de moins de 1 000 salariés
(2), ces niveaux maxima sont portés respectivementde 1 a 2 et de 1
%a 2% (3) pour le ou les jours pendant lesquels il y aurait utilisation
simultanée des quotas instances syndicales et quotas congrés syndi-
caux.

Ces niveaux pourront étre renégociés par accord signé au sein des en-
treprises, afin d'étre adaptés et améliorés.

m article 11-6 : date d'effet

Les présentes dispositions de l'article 11 — autorisations d'absence —
se substituent, avec effet au 16 février 2000, a celles de l'article 11 de la
Convention collective de la banque du 10 janvier 2000.

(1) Cf. page 31.
(2) Effectif rémunéré au 31 décembre de I'année précédente.
(3) Ce chiffre est, le cas échéant, arrondi au nombre entier le plus proche.
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Les jours pris au titre de I'ancien article 11 depuis le 16 février 2000 jusqu'a
la date de signature du présent article s'imputent sur les droits de l'article
11-2 — quota instances syndicales — et de l'article 11-3 — quota congés
syndicaux.

Les dispositions du présent article ne se cumulent pas avec celles ayant le
méme objet qui peuvent exister au niveau de l'entreprise et ne remettent
pas en cause les dispositions existantes d'entreprise plus favorables.

Article 12 : CONGES DES PERMANENTS SYNDICAUX

Une organisation syndicale représentative au niveau de la branche peut dési-
gner, pour une durée déterminée renouvelable, un ou plusieurs salariés pour
assurer des fonctions permanentes en dehors de I'entreprise.

Dans ce cas, le ou les salariés sont placés en congé sans solde, leur désigna-
tion ne prenant effet qu’a partir de la réception par 'employeur de I'accord du
salarié désigné.

Lorsque le congé arrive a échéance et que le salarié ne 'a pas renouvelé avec
un délai de prévenance de trois mois, le salarié concerné est réintégré dans
I'entreprise dans son emploi ou dans un emploi similaire. Des mesures spéci-
fiques a chaque entreprise sont prises, le cas échéant, pour faciliter sa réinté-
gration professionnelle.

Avant sa réintégration, un entretien d’orientation de carriere a lieu a la de-
mande de l'intéressé avec un responsable des ressources humaines de I'en-
treprise afin d’envisager une formation destinée a sa réintégration profession-
nelle.

Chague organisation syndicale représentative au niveau de la branche peut
désigner un salarié d’'une entreprise de la branche, qui est mis a la disposition
de la fédération, ou, a défaut, d’'un syndicat national représentatif au niveau de
la branche, et dont le salaire est maintenu. Les alinéas 3 et 4 du présent article
s'appliquent lorsque cette mise a disposition arrive a échéance.

Article 13 : DELEGUES DU PERSONNEL

Les dispositions relatives au nombre de délégués, a I'électorat, a I'éligibilié et
aux conditions d’exercice du mandat de délégué sont réglées par application
de la législation et de la réglementation en vigueur.

Les délégués sont élus par le personnel réparti par colléges.
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Le nombre de colléges est déterminé comme suit :

+ le premier collége comprend I'ensemble des techniciens des métiers de
la banque, au titre de la présente convention, et des autres salariés non
cadres,

# le second collége comprend les cadres.

La répartition des siéges entre les colléges est effectuée proportionnelle-
ment a I'effectif de chacun des colléges calculé conformément au Code du
travail.

En application des dispositions Iégales, le nhombre et la composition des
colléges peuvent étre modifiés par un accord d’entreprise signé avec l'en-
semble des organisations syndicales représentatives au niveau de I'entre-
prise ou a défaut par un protocole d’accord électoral signé, au niveau de
I'entreprise ou de I'établissement, avec I'ensemble des organisations syndi-
cales représentatives.

Article 14 : COMITES D’ENTREPRISE ET
D’ETABLISSEMENT

Les comités d’entreprise et d’établissement sont régis conformément aux
lois et décrets en vigueur.

Les membres du comité d’entreprise sont élus par le personnel réparti par
colléges.

Le nombre de colléges est déterminé comme suit :

+ le premier collége comprend 'ensemble des techniciens des métiers de la
banque, au titre de la présente convention, et des autres salariés non
cadres,

# le second college comprend les cadres.

La répartition des sieéges entre les colléges est effectuée proportionnelle-
ment a I'effectif de chacun des colléges calculé conformément au Code du
travail.

En application des dispositions Iégales, le nhombre et la composition des
colleges peuvent étre modifiés par un accord d’entreprise signé avec l'en-
semble des organisations syndicales représentatives au niveau de I'entre-
prise ou a défaut par un protocole d’accord électoral signé, au niveau de
I'entreprise ou de I'établissement, avec I'ensemble des organisations syndi-
cales représentatives.
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Article 15 : COMITE CENTRAL D’ENTREPRISE

Le comité central comprend au maximum vingt membres titulaires et vingt
membres suppléants, ces derniers ayant voix délibérative et jouissant des
mémes prérogatives que les titulaires. Ils sont obligatoirement membres
d’un comité d’établissement.

La question du remplacement des membres du comité pourra faire I'objet
d’'un accord particulier propre a chaque entreprise.

La répartition des siéges s’effectuera en respectant la double proportion
existant au sein des comités d’établissement, d’'une part, entre les diverses
catégories et, d’autre part, entre les organisations syndicales ayant présenté
des candidats et ayant été élus membres titulaires et éventuellement des
membres élus titulaires non présentés par une organisation syndicale.

Cette répartition est faite selon la régle proportionnelle au plus fort reste.

Au cas ou la régle utilisée ne permet pas de répartir la totalité des siéges,
les résultats obtenus étant identiques entre deux ou plusieurs organisations
syndicales et éventuellement les élus non présentés par une organisation
syndicale, le ou les siéges en suspens sont attribués par ordre décroissant
en fonction du plus grand nombre de voix obtenues aux élections de I'en-
semble des comités d’établissement dans le collége considéré.

Les sieges attribués aux organisations syndicales sont pourvus selon des
modalités propres a chaque entreprise.

Les sieéges éventuellement attribués aux élus non présentés par une orga-
nisation syndicale sont pourvus a lissue d'une élection organisée dans
chaque collége concerné a laquelle participent exclusivement les membres
élus titulaires des comités d’établissement non présentés par une organisa-
tion syndicale.

Sont élus les candidats ayant obtenu le plus grand nombre de voix.
En cas de partage des voix, le siege est attribué au plus agé.
Le vote a lieu obligatoirement par correspondance.

La durée du mandat des membres du comité central d’entreprise est de
deux ans. Il est renouvelé a cette échéance dans son ensemble.
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Article 16 : COMITES D’HYGIENE, DE SECURITE ET
DES CONDITIONS DE TRAVAIL (CHSCT)

Dans les établissements dont I'effectif, décompté conformément a la Iégisla-
tion en vigueur, est au moins de cinquante salariés, des CHSCT sont mis en
place.

Les conditions de cette mise en place, les attributions et le fonctionnement
de ces comités sont ceux prévus par les lois et décrets en vigueur.

La formation des représentants du personnel aux CHSCT est assurée, pour
les entreprises occupant trois cents salariés et plus, dans les conditions
fixées aux premier et deuxiéme alinéas de l'article L. 434-10 du Code du
travail (ancien) devenu L. 2325-44 et R. 2325-8 du Code du travail (nou-
veau). Les conditions générales, dans lesquelles les représentants du per-
sonnel aux CHSCT dans les entreprises occupant moins de trois cents
salariés ont droit a une formation, sont définies conformément aux disposi-
tions Iégales en vigueur.

Article 17 : REINTEGRATION PROFESSIONNELLE

La profession examinera les dispositions et conditions spécifiques suscep-
tibles de faciliter la réintégration professionnelle des permanents syndicaux
ayant assuré des mandats de longue durée.
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CONTRAT DE TRAVAIL
chapitre 1

EMBAUCHE - PERIODE D’ESSAI

Article 18 : EMBAUCHE

Lors de 'embauche, 'employeur remet au salarié un contrat de travail pré-
cisant la nature du contrat et les conditions d’emploi parmi lesquelles figurent
le montant et le mode de rémunération ainsi que la situation du salarié au
regard de la classification telle que définie par I'article 33 et suivants de la
présente convention.

L'engagement du salarié est subordonné au résultat de la visite médicale
d’'embauche a laquelle tout salarié doit satisfaire, ainsi qu’aux formalités pre-
cisées par I'entreprise.

Ultérieurement, le salarié doit faire part a son employeur, au moment de sa
survenance, de toute modification intervenue dans les renseignements de-
mandés.

Il est précisé que les dispositions de la présente convention ne peuvent faire
échec a l'obligation résultant de la réglementation en vigueur sur I'emploi de
certaines catégories de salariés.

La conclusion de contrats de travail a durée déterminée ne doit pas avoir
pour effet de remettre en cause la politique de recrutement qui privilégie
'embauche en contrats a durée indéterminée et a temps plein.

Les salariés embauchés a temps partiel, souhaitant un poste a temps com-
plet, bénéficient d’une priorité pour I'attribution d’'un emploi a temps plein
dans les conditions de la législation en vigueur.

Lors de son entrée dans I'entreprise, tout salarié regoit un exemplaire de la
convention collective et du réglement intérieur de I'entreprise. Toute modifi-
cation de ces textes devra étre portée a la connaissance du personnel selon
des modalités propres a I'entreprise, permettant aux salariés de les consul-
ter et de les conserver.
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Article 19 : PERIODE D’ESSAI

Les salariés embauchés sous contrat a durée déterminée sont soumis a une
période d’essai fixée dans les conditions prévues par le Code du travail.

Pour les techniciens des métiers de la banque embauchés en contrat a
durée indéterminée, la période d’essai est de trois mois de présence effec-
tive et pourra étre renouvelée, par accord exprés conclu entre 'employeur
et le salarié, une fois, pour une durée au plus égale a trois mois de présence
effective.

Pour les cadres embauchés en contrat a durée indéterminée, la période
d’essai est de six mois de présence effective, sauf accord dérogatoire entre
les parties stipulé dans le contrat de travail. Cet accord dérogatoire ne peut
avoir pour effet de porter la période d’essai a une durée supérieure a neuf
mois de présence effective.

La présence effective comprend le temps effectué réellement au poste de
travail, ainsi que les périodes de formation. Toutes les absences (maladie,
congés rémunérés...) ont pour effet de suspendre la période d’essai qui est
alors prolongée d’'une durée égale a celle de ces absences. Toutefois, si la
durée cumulée des absences n’excéde pas sept jours calendaires, le terme
de la période d’essai ou le cas échéant de la période d’essai renouvelée ne
sera pas reporté.

Les périodes d’essai des salariés a temps partiel ne peuvent avoir une durée
calendaire supérieure a celle des salariés a temps complet.

Un entretien aura lieu entre le salarié embauché sous contrat a durée indé-
terminée et 'employeur ou son représentant au moins cing jours ouvrés
avant la fin de la période d’'essai et, en cas de renouvellement, au moins
cing jours ouvrés avant la fin de celui-ci.

En cas de rupture de la période d’essai d’'un salarié embauché sous contrat
a durée indéterminée, un préavis rémunéré de deux jours ouvrés est appli-
cable si la rupture intervient au cours du premier mois de présence effective.
Le préavis est porté a cing jours ouvrés dans les autres cas.
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chapitre 2
CONTRAT DE TRAVAIL

SPECIFIQUE
Article 20 : CONTRAT D’AUXILIAIRE DE VACANCES

Les signataires de la présente convention collective constatent que, dans la
profession bancaire, il est d’'usage depuis de nombreuses années de recru-
ter des jeunes en cours de scolarité pendant les vacances scolaires ou
universitaires par contrat a durée déterminée appelé contrat d’auxiliaire de
vacances.

Ces contrats ont pour objet de permettre un premier contact avec le monde
de l'entreprise et de favoriser I'orientation professionnelle de ces jeunes.

Ce type de contrat s’inscrit dans le cadre de la législation en vigueur qui
précise qu'« il est d’'usage constant de ne pas recourir au contrat de travail
a durée indéterminée en raison de la nature de I'activité exercée et du ca-
ractére par nature temporaire de ces emplois » (*).

Le contrat est conclu a durée déterminée a terme précis durant les vacances
scolaires ou universitaires.

Les auxiliaires de vacances bénéficient de la convention collective a I'excep-
tion des dispositions relatives a la période d’essai, a la classification et a la
rémunération ("),

Les auxiliaires de vacances regoivent une rémunération au moins égale au
salaire  minimum interprofessionnel de croissance (SMIC) applicable en
fonction de la durée légale du travail.

La période d’essai est fixée a un jour ouvré par semaine de travail prévue
au contrat.

Les cotisations de retraite sont versées a un régime interprofessionnel de
retraite des salariés (R.I.P.S. - LR.E.P.S. ...).

Les auxiliaires de vacances pergoivent, a l'issue de la période travaillée,
l'indemnité compensatrice légale de congés payés.

Les auxiliaires de vacances bénéficient enfin des mémes conditions de res-
tauration et de prime de transport que 'ensemble du personnel.

Article 21 : (RESERVE)

(*) Alinéa étendu sous réserve de conformité avec l'article L. 1242-2-3° du Code du travail.
(**) Alinéa étendu sous réserve, le cas échéant, du respect de I'égalité de traitement.
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chapitre 3
PRINCIPES GENERAUXET

DEONTOLOGIE
Article 22 : LIBERTE D’OPINION

Les parties signataires reconnaissent la liberté d’opinion, a chacune d’elles
et pour 'ensemble des salariés et des employeurs.

Cette liberté s’exerce conformément aux dispositions |égislatives, réglemen-
taires et conventionnelles en vigueur.

Article 23 : NON-DISCRIMINATION
ET EGALITE PROFESSIONNELLE

En ce qui concerne 'embauche, la conduite ou la répartition du travail, la
formation professionnelle, les mesures de discipline ou de licenciement, la
promotion et I'évolution professionnelle ou la rémunération, les employeurs
s’engagent a ne pas prendre en considération, pour arréter leur décision, les
éléments énumérés ci-apres : les origines, les croyances, les opinions, les
meeurs, le sexe (respectant ainsi I'égalité homme/femme), 'appartenance a
une ethnie, une nation ou une race, I'état de santé ou le handicap (sauf
inaptitude constatée par le médecin du travail), le fait d’appartenir ou de ne
pas appartenir a un syndicat ou d’exercer une activité syndicale ou de repré-
sentation du personnel (*).

Dans le cadre de la législation en vigueur, les employeurs recherchent les
moyens permettant la meilleure insertion possible des personnes handica-
pées en état d’exercer une profession. Ces derniéres bénéficient, sous ré-
serve de l'application de dispositions Iégales qui leur sont propres, des
mémes droits que 'ensemble des salariés.

Lorsqu’un salarié a un motif de penser qu'une mesure le concernant a été
prise en contradiction avec le principe général d’égalité de traitement précisé
dans la réglementation en vigueur, il peut demander par écrit a son em-
ployeur, lorsqu'il a connaissance de la mesure contestée, directement ou par
l'intermédiaire des délégués du personnel ou par celui des représentants
des organisations syndicales, une révision de cette mesure. L'employeur
dispose d’'un délai d’'un mois pour faire connaitre sa réponse par écrit.

(*) Alinéa étendu sous réserve de 'application des articles L. 1132-1, L. 1132-2 et L. 1132-3 du
Code du travail.
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Article 24 : PRINCIPES DE DEONTOLOGIE

Les activités bancaires et financiéres exigent de porter une attention toute
particuliére a la définition et au respect d’'une stricte déontologie.

La déontologie est un ensemble de regles de conduite, individuelles ou
collectives, dans le comportement quotidien des entreprises et de leurs
collaborateurs.

Il appartiendra a chaque entreprise de définir les modalités d’information des
salariés concernés sur les principes généraux de la déontologie tels que :

¢ le respect des intéréts de la clientéle impliquant de la servir avec loyauté,
neutralité, discrétion, et ce dans le cadre des dispositions légales et régle-
mentaires en vigueur,

¢ le respect de lintégrité des régles de marché, par I'abstention de tout
agissement susceptible d’en perturber le fonctionnement normal ou de
procurer un avantage au détriment des autres intervenants,

¢ le respect absolu du secret professionnel dans les conditions et sous les
peines prévues par la loi,

¢ la transparence a I'égard de I'employeur ou de son représentant 1égal
ddment mandaté en ce qui concerne les opérations effectuées a titre per-
sonnel sur des instruments financiers via son ou ses comptes ou sur ceux
pour lesquels le salarié bénéficie d'un pouvoir de gestion ou de décision.
Cette obligation de transparence doit étre conforme aux lois et reglements
en vigueur en la matiére et s’apprécie en fonction des activités et respon-
sabilités exercées par le salarié.

Les entreprises définissent les modalités d’application de ces principes qui
constituent des régles générales que les établissements bancaires ont la fa-
culté d'aménager en fonction de leur situation propre, variable d’'une banque
a une autre, compte tenu de leurs activités et de leur organisation.

En particulier, I'entreprise prend les dispositions nécessaires pour définir les
conditions dans lesquelles ses salariés sont susceptibles de recevoir ou
d’offrir des cadeaux et avantages dans I'exercice de leur activité profession-
nelle.

Lorsqu’un salarié, dans le cadre de son travail, regoit de son supérieur hié-
rarchique direct un ordre qu’il estime, pour un motif sérieux, contraire aux
principes déontologiques visés ci-dessus et a leurs modalités d’application
en entreprise, il peut en référer a la direction dont il dépend, voire a celle de
I'entreprise.

Il est bien entendu que I'application des principes et dispositions figurant
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dans le présent article ne fait pas obstacle a celles des dispositions déonto-
logiques mises en place dans les banques et en particulier dans celles ayant
la qualité de Prestataire de Services d'Investissement (PSI) dans le cadre de
la législation en vigueur et des réglements de la Commission des Opérations
de Bourse (COB) et du Conseil des Marchés Financiers (CMF).

chapitre 4
SANCTIONS

Article 25 : SANCTIONS

Tout agissement ou manquement considéré par 'employeur comme fautif
peut donner lieu, dans le respect des dispositions Iégales et réglementaires,
notamment en matiére d’entretien préalable, au prononcé des sanctions
disciplinaires suivantes :

¢ avertissement écrit,

¢ blame,

# rétrogradation impliquant un changement de poste,

¢ licenciement pour motif disciplinaire.

Les sanctions d’avertissement écrit et de blame sont annulées et retirées du
dossier a I'expiration d’un délai qui ne peut excéder cing ans a compter de
la notification, si l'intéressé n’a fait entre temps I'objet d’aucune nouvelle
sanction.

Dans les cas graves et qui exigent sans délai une solution provisoire, 'em-
ployeur peut prononcer une mise a pied conservatoire a I'encontre d’un
salarié. La suspension de rémunération qui peut accompagner cette mise a
pied ne peut excéder un mois.

Au terme de la suspension, la rémunération non versée devra étre payée sauf
si le salarié est licencié pour faute grave ou lourde.

Le salarié ayant fait 'objet d’'une rétrogradation impliquant un changement
de poste peut, s'il le souhaite, bénéficier d’'un recours suspensif aupres de
la Commission paritaire de recours interne a I'entreprise ou de la Commis-
sion paritaire de la banque suivant la procédure et les délais tels qu’ils sont
fixés a l'article 27-1.

Au titre de ce chapitre, la résiliation d'un contrat de travail a durée indé-
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chapitre )
RUPTURE DU CONTRAT DE
TRAVAIL

terminée par I'employeur doit étre fondée sur un motif réel et sérieux.

Article 26 : LICENCIEMENT POUR MOTIF

NON DISCIPLINAIRE

Avant d'engager la procédure de licenciement, I'employeur doit avoir consi-
déré toutes solutions envisageables, notamment recherché le moyen de
confier au salarié un autre poste lorsque linsuffisance résulte d’'une mau-
vaise adaptation de l'intéressé a ses fonctions.

Le licenciement pour motif non disciplinaire est fondé sur un motif objectif
et établi d’insuffisance professionnelle.

Sauf inaptitude constatée par le médecin du travail, I'état de santé d'un sa-
larié ou son handicap ne peut en tant que tel constituer la cause justifiant le
licenciement.

m article 26-1 : procédure

L'entretien préalable ne peut avoir lieu moins de sept jours calendaires,
sauf dispositions légales plus favorables ou modalités spécifiques (1), a
compter de la date de premiére présentation au salarié de la lettre de
convocation.

Un délai minimum de réflexion de sept jours calendaires doit s’écouler
entre la date de I'entretien et la date d’expédition de la lettre de notifica-
tion du licenciement.

Dans les dix jours calendaires qui suivent la premiére présentation de la
lettre de notification du licenciement, le salarié peut demander a son
employeur une révision de sa décision directement ou par I'intermédiaire
des délégués du personnel ou des représentants des organisations
syndicales.

(1) Inaptitude médicale, par exemple.
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m article 26-2 : indemnisation

Tout salarié, licencié en application de I'article 26 comptant au moins un
an d'ancienneté (1), bénéficie d’une indemnité de licenciement.

La mensualité qui sert de base a I'assiette de calcul de cette indemnité
est égale a 1/1 38Me gy salaire de base annuel (2) que le salarié a ou
aurait pergu (3) au cours des douze derniers mois civils précédant la
rupture du contrat de travail.

Cette indemnité est égale a :

¢ 1/2x(13/14,5) (4) g'une mensualité par semestre complet d’ancienne-
té acquis dans I'entreprise antérieurement au 1€ janvier 2002,

+ et 1/58M€ d'une mensualité par semestre complet d’ancienneté dans
I'entreprise acquis a partir du 1€ janvier 2002.

L'indemnité de licenciement des salariés ayant été occupés a temps
complet et & temps partiel dans la méme entreprise est calculée propor-
tionnellement aux périodes d’emploi effectuées selon I'une et l'autre de
ces deux modalités depuis leur entrée dans I'entreprise.

Pour les salariés embauchés au plus tard le 31 décembre 1999, le total
de lindemnité est limité a 24 x (13/14,5) (5) d’'une mensualité pour les
cadres et a 18 x (13/14,5) d’'une mensualité pour les techniciens des
métiers de la banque.

Pour les salariés embauchés & partir du 16" janvier 2000, le total de
l'indemnité est limité a quinze mensualités quelle que soit la catégorie a
laquelle ils appartiennent.

(1) L'ancienneté est calculée dans I'entreprise. Outre les périodes de présence effective au
travail, sont également validées les périodes d’absence qui, en application des dispositions
légales, sont prises en compte pour les droits a I'ancienneté ainsi que les périodes d’absence
ayant donné droit a un maintien de salaire total ou partiel pour les durées prévues par la
convention collective.

(2) Défini a I'article 39.

(3) En cas d’année incompléte, le salaire doit étre reconstitué.

(4) Ce coefficient multiplicateur permet de maintenir le niveau de I'indemnité prévue par la
convention collective du 20 aot 1952 qui retenait, pour assiette de calcul, une mensuali-
té égale a 1/14,5 du salaire de base annuel.

(5) Ce coefficient multiplicateur permet de maintenir le plafond fixé dans la convention collec-
tive du 20 aolt 1952.
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Article 27 : LICENCIEMENT POUR MOTIF
DISCIPLINAIRE

L'employeur, qui en vertu de son pouvoir disciplinaire prononce le licencie-
ment pour faute d’un salarié, doit énoncer dans la lettre de licenciement les
faits incriminés.

Seules les fautes graves et lourdes libérent 'employeur des obligations at-
tachées au préavis.

m article 27-1 : procédure

La convocation a I'entretien préalable et 'expédition de la lettre de licen-
ciement sont soumis aux délais prévus par la législation en vigueur.

Le salarié dispose d’'un délai de cinq jours calendaires, a compter de la
notification du licenciement pour, au choix et s'il le souhaite, saisir par
lettre recommandée avec accusé de réception :

+ la Commission paritaire de recours interne a I'entreprise mise en place
par voie d’accord d’entreprise, si elle existe ;
Les modalités de mise en place et les régles de fonctionnement expo-
sées dans I'annexe Il constituent une référence supplétive (1),

# ou la Commission paritaire de la banque.
Ces deux recours sont exclusifs 'un de l'autre.

Ces recours sont suspensifs, sauf si le salarié a fait I'objet d’'un licencie-
ment pour faute lourde. Toutefois ce caractére suspensif ne saurait se
prolonger au-dela d’'une durée de trente jours calendaires a partir de la
date de la saisine de linstance de recours interne ou de la Commission
paritaire de la banque. Le licenciement ne pourra donc étre effectif
qu’aprés avis de la commission saisie s'il a été demandé par le salarié
sanctionné. L'avis devra étre communiqué dans les trente jours calen-
daires qui suivent la saisine.

Toute procédure judiciaire, concernant le méme litige, engagée par le
salarié avant que la Commission paritaire de recours interne a I'entre-
prise ou la Commission paritaire de la banque — formation « recours »
— n’ait rendu un avis, met fin a la procédure de recours.

(1) Les dispositions de I'annexe Il s’appliquent dans le cas ou I'accord qui institue la
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m article 27-2 : indemnisation

Le salarié pergoit 'indemnité Iégale de licenciement sauf faute grave ou
lourde.

L'indemnité de licenciement des salariés ayant été occupés a temps
complet et a temps partiel dans la méme entreprise est calculée propor-
tionnellement aux périodes d’emploi effectuées selon l'une et 'autre de
ces deux modalités depuis leur entrée dans I'entreprise.

Article 28 : LICENCIEMENT EN CAS DE
CONDAMNATION

L’'employeur peut prononcer le licenciement d’un salarié condamné pour un
crime ou pour un délit visés aux livres |1, Ill et IV du Code pénal, dés lors qu'’il
touche a I'hnonneur ou a la probité. Le chef d’entreprise doit, dans ce cas,
respecter la procédure de rupture visée aux articles L. 122-14 et suivants du
Code du travail (ancien) devenus L. 1232-2 et suivants du Code du travail
(nouveau) et est tenu de verser I'indemnité légale de rupture visée a l'article
5 de l'accord de mensualisation du 10 décembre 1977.

Article 29 : LICENCIEMENT POUR MOTIF
ECONOMIQUE

m article 29-1 : procédure pour licenciement individuel pour motif
économique

La procédure applicable est régie par les textes légaux et réglemen-
taires.

Dans les dix jours calendaires qui suivent la notification de son licencie-
ment, le salarié faisant 'objet d’'un licenciement individuel économique
peut demander a son employeur, directement ou par l'intermédiaire des
délégués du personnel ou des représentants des organisations syndi-
cales, une révision de sa décision.

Le salarié aura, dés le début de son préavis, accés de droit aux presta-
tions mises en place au niveau professionnel destinées a faciliter la re-
cherche d’empiloi.
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m article 29-2 : procédure pour licenciement collectif pour motif

économique

a) (C())NSULTATIONS DES INSTANCES REPRESENTATIVES
*

Elles se font conformément a législation applicable au moment de
I'entrée en vigueur de la convention collective a savoir :

< lors d’'une premiére réunion, le chef d’entreprise qui envisage un li-
cenciement collectif pour motif économique consulte les instances
représentatives du personnel en vue de recueillir leur avis sur la si-
tuation justifiant ce projet et sur les conséquences organisation-
nelles et/ou fonctionnelles de cette situation.

Au cours de cette réunion, 'employeur illustre ces conséquences
par la communication des emplois dont la suppression est envisa-
gée selon les métiers-repéres tels qu’ils figurent dans I'annexe V.
Cette consultation se fait aupres :

— du comité d’entreprise ou a défaut des délégués du personnel ;
— ou, dans les entreprises comportant plusieurs établissements au
sens de la réglementation Iégale relative aux élections du comité
d’entreprise, du ou (des) comité(s) d’établissement concerné(s)
ainsi que du comité central d’entreprise, s'il existe.

@ lors d’'une deuxiéme réunion, ou d’'une troisieme réunion si un re-
cours a une expertise comptable a été décidé au cours de la pre-
miére réunion, le chef d’entreprise consulte sur les mesures qu’il
envisage de mettre en ceuvre, conformément a la loi, pour tenter
d’apporter des solutions économiques et/ou sociales a la situation.
Au cours de cette méme deuxiéme ou troisi€me réunion, le chef d’'en-
treprise consulte également sur le tableau fixant I'ordre des licencie-
ments dressé conformément a l'article 29 - 2 b) ci-apres.
L’'employeur qui recourt a un plan de départs volontaires excluant
les licenciements contraints n'est pas tenu d’élaborer le tableau
fixant 'ordre des licenciements ni donc d’effectuer la consultation
prévue a l'alinéa précédent (**).

S'’il s'avére a la date butoir prévue pour les départs volontaires que

(*) Paragraphe a) étendu sous réserve de I'application des articles L. 2323-15, L. 1233-29 et

L. 1233-30 du Code du travail.

(**) Alinéa exclu de I'extension au motif pris des dispositions des articles L. 1233-1 et L. 1233-
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des licenciements contraints sont néanmoins nécessaires, une ré-
union est fixée pour la consultation sur le tableau prévu a I'article 29
- 2 b) ci-aprés.

b) TABLEAU FIXANT LORDRE DES LICENCIEMENTS (*)

Ce tableau est dressé par établissement et suivant un classement
établi, par nature d’emploi, entre toutes les personnes salariées de
chacun des établissements.

Le classement est établi a partir notamment de trois critéres, définis
ci-dessous, sans qu’aucun d’eux ne puisse étre exclu.

Pour I'élaboration du classement indiqué ci-dessus, il convient de
définir ainsi les notions de :

¢ établissement : unité de travail sise en un lieu géographiquement
distinct ou, pour les services centraux d’entreprise, une unité de
travail sise en un lieu géographiqguement distinct et dans laquelle
plusieurs personnes travaillent pour le compte de la méme direc-
tion,

+ nature d’empiloi : ce critére prend appui sur les niveaux de la clas-
sification de la présente convention collective et sur la nomenclature
des emplois existant dans I'entreprise ou, en I'absence de cette
nomenclature, sur la nomenclature des emplois élaborée par
rAFEC (1),

Les trois critéres visés au 26M€ glinéa du présent article sont :

1. Les charges de famille

L'employeur prend particulierement en compte les charges de famille,
au sens fiscal du terme, des salariés susceptibles d’étre licenciés.
Sont notamment pris en compte les enfants mineurs, les enfants
majeurs poursuivant leurs études jusqu’a leur 27éme anniversaire,
les enfants handicapés, les ascendants a charge.

Est également prise en compte la situation des parents isolés ainsi
que celle des personnes se trouvant dans des situations sociales
particulierement difficiles.

Une protection particuliére sera réservée aux salariés handicapés

(1) La nomenclature des emplois des établissements de crédit a été établie en janvier 1992
par TAFEC devenue AFECEI.

(*) Paragraphe b) étendu sous réserve de I'application des articles L. 1233-5 a 7 du Code du
travail.

49



titre Il

reconnus par la Commission Technique d’Orientation et de Reclasse-
ment Professionnel (COTOREP) (par exemple, au moyen d’'une pon-
dération différenciée des criteres d’élaboration de I'ordre des licencie-
ments).

2. La valeur professionnelle

Ce critére est apprécié en fonction des méthodes d’évaluation du per-
sonnel propres a chaque entreprise et peut s’articuler autour d’élé-
ments tels que la qualification et les performances du salarié consta-
tées dans les évaluations effectuées au cours des trois derniéres an-
nées.

3. L’ancienneté

L'ancienneté est calculée dans I'entreprise, par année entiere, enten-
due de date a date. L'entreprise peut reconnaitre I'ancienneté acquise
par son salarié, au titre d’'une activité salariée, effectuée dans une autre
entreprise du groupe, soit volontairement, soit au titre de la législation
en vigueur.

Outre les périodes de présence effective au travail, sont validées les
périodes d’absence qui, en application des dispositions Iégales, sont
prises en compte pour les droits a I'ancienneté, ainsi que les périodes
d’absence ayant donné droit a un maintien de salaire total ou partiel pour
les durées prévues par la convention collective.

m article 29-3 : indemnisation

La mensualité qui sert de base a I'assiette de calcul de l'indemnité de li-
cenciement est égale a 1/128M€ du salaire de base annuel (1) que le
salarié a ou aurait pergu (2) au cours des douze derniers mois civils pré-
cédant la date d’effet de la rupture du contrat de travail.

Tout salarié, comptant au moins un an d’ancienneté (3), bénéficie d'une
indemnité de licenciement égale a :

¢ 1/2 mensualité par semestre complet d’ancienneté acquis dans I'entre-

prise antérieurement au 1€ janvier 2002,

¢ et 1/4 de mensualité par semestre complet d’ancienneté acquis dans

I'entreprise & partir du 1€" janvier 2002.

(1) Défini a I'article 39.
(2) En cas d’année incompléte le salaire doit étre reconstitué.
(3) L'ancienneté est calculée dans I'entreprise. Outre les périodes de présence effective au
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L'indemnité de licenciement des salariés ayant été occupés a temps
complet et a temps partiel dans la méme entreprise est calculée propor-
tionnellement aux périodes d’emploi effectuées selon I'une et I'autre de
ces deux modalités depuis leur entrée dans I'entreprise.

Pour les salariés embauchés au plus tard le 31 décembre 1999, le total
de lindemnité est limité a vingt-quatre mensualités pour les cadres et a
dix-huit mensualités pour les techniciens des métiers de la banque.
Pour les salariés embauchés a partir du 16" janvier 2000, le total de
lindemnité est limité a dix-huit mensualités quelle que soit la catégorie a
laquelle appartient le salarié.

En cas de mise en place d’'un dispositif professionnel de préretraite, une
adaptation des regles de calcul définies ci-dessus sera prévue pour les
salariés des classes d’age visées par ce dispositif.

Article 30 : PREAVIS

En cas de démission ou de licenciement aprés I'expiration de la période
d’essai, les délais de préavis sont fixés par le tableau ci-aprés :

Démission Licenciement
Ancienneté des techniciens Démission  des techniciens Licenciement
dans I’entreprise 1) des métiers des cadres des métiers des cadres
de la banque de la banque
Anciennete de (2 . . .
moins de 2 ans 1 mois (2) 3 mois 1 mois 3 mois
Ancienneté de
2 ans et plus 1 mois 3 mois 2 mois 3 mois

En cas de licenciement :

# le préavis court a compter du jour suivant la premiére présentation de la
lettre de notification ;

+ pendant 'accomplissement du préavis, le salarié qui travaille a temps
complet et qui en fait la demande est autorisé, jusqu’a I'obtention d’un
nouvel emploi, a s’absenter deux heures chaque jour ; ces deux heures

(1) Outre les périodes de présence effective au travail, sont validées les périodes d’absence
qui, en application des dispositions légales, sont prises en compte pour les droits a I'an-
cienneté ainsi que les périodes d’absence ayant donné droit @ un maintien de salaire total
ou partiel pour les durées prévues par la convention collective.

(2) Les mois s’entendent de date a date.
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ne donnent pas lieu @ réduction de salaire et sont fixées aprés accord
entre 'employeur et le salarié. En cas de désaccord, elles sont fixées un
jour par I'employeur, un jour par le salarié. Avec I'accord de 'employeur,
elles peuvent étre regroupées en fin de préavis. Lorsque le salarié concer-
né travaille a temps partiel, les heures de recherche d’emploi sont attri-
buées proportionnellement au temps de travail.

Pour la démission, le préavis court & compter du jour suivant la date de ré-
ception par 'employeur de la lettre de démission.

Article 31 : DEPART A LA RETRAITE

Le départ a la retraite a partir de 'dge de 60 ans, ou avant '&ge de 60 ans
en application des articles L. 351-1-1 (carrieres longues) et L. 351-1-3 (travail-
leurs handicapés) du Code la Sécurité sociale, se fait conformément aux
dispositions légales, réglementaires et aux dispositions prévues ci-dessous.

Les salariés comptant au moins dix ans d’ancienneté (1) dans I'entreprise
percoivent au moment de la cessation d’activité une indemnité qui, sauf
dispositions d’entreprise plus favorables, est égale a :

& de 10 a 14 ans d’ancienneté (1) dans I'entreprise : 2/3 de mensualité,
# de 15 a 19 ans d’ancienneté (1) dans I'entreprise : 1 mensualité 1/4,
& de 20 a 29 ans d’ancienneté (1) dans I'entreprise : 2 mensualités,

# 30 ans d’ancienneté (1) et plus dans I'entreprise : 2 mensualités et 1/2
majorées de 1/208M€ de mensualité par année d’ancienneté (1) acquise
dans I'entreprise a compter de la 31€™M€ gnnge.

Cette indemnité pour les salariés ayant été occupés a temps complet et a
temps partiel dans la méme entreprise est calculée proportionnellement aux
périodes d’emploi effectuées selon l'une et l'autre de ces deux modalités
depuis leur entrée dans I'entreprise.

La mensualité qui sert de base a l'assiette de calcul de cette indemnité est
égale a 1/138Me (2) 4y salaire de base annuel (3) que le salarié a ou aurait
pergu (4) au cours des douze derniers mois civils précédant le départ a la
retraite.

(1) Outre les périodes de présence effective au travail, sont validées les périodes d’absence qui,
en application des dispositions légales, sont prises en compte pour les droits a I'ancienneté
ainsi que les périodes d’absence ayant donné droit & un maintien de salaire total ou partiel
pour les durées prévues par la convention collective.

(2) La Convention collective du 20 aolt 1952 retenait pour assiette de calcul une mensualité
égale a 1/14,5 du salaire de base annuel.

(3) Défini a l'article 39.

(4) En cas d’année incompléte, le salaire doit étre reconstitué.
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Article 32 : MISE A LA RETRAITE

La mise a la retraite par 'employeur a I'age de 65 ans ou plus, se fait confor-
mément aux dispositions légales et réglementaires. L'employeur qui décide
de mettre un salarié a la retraite doit respecter un délai de prévenance de
trois mois.

L'employeur peut procéder a la mise a la retraite d’'un salarié agé de moins
de 65 ans, sans que cet age puisse étre inférieur a celui fixé au premier
alinéa de l'article L. 351-1 du Code de la Sécurité sociale, et a condition qu'il
puisse bénéficier d’'une pension de vieillesse a taux plein au sens du Code
de la Sécurité sociale. La mise a la retraite d’un salarié a4gé de moins de 65
ans se fait conformément aux dispositions légales, réglementaires et profes-
sionnelles.

Indemnité de mise a la retraite :

En cas de mise a la retraite, le salarié pergoit I'indemnité prévue a l'article L.
122-14-13 alinéa 2 du Code du travail (ancien) devenu L. 1237-7 du Code du
travail (nouveau). En cas de mise a la retraite avant 'dge de 65 ans, en
dehors de tout dispositif ou mesure de cessation d’activité anticipée, cette
indemnité est majorée d'un montant ainsi calculé en fonction de I'age du
salarié au jour de la rupture du contrat de travail :

+ Mise a la retraite a 60 ans : 2,5 % d’une mensualité de base (1 par année
d’ancienneté (2) dans I'entreprise.

+ Mise a laretraite a 61 ans : 2,0 % d’une mensualité de base (1 par année
d’ancienneté (2) dans I'entreprise.

+ Mise a la retraite a 62 ans : 1,5 % d’une mensualité de base (1 par année
d’ancienneté (2) dans I'entreprise.

+ Mise a la retraite a 63 ans : 1,0 % d’une mensualité de base (1 par année
d’ancienneté (2) dans I'entreprise.

+ Mise a la retraite a 64 ans : 0,5 % d’une mensualité de base 1 par année
d’ancienneté (2) dans I'entreprise.

(1) La mensualité qui sert de base a l'assiette de calcul de cette majoration est égale a 1/138Me gy
salaire de base annuel que le salarié a ou aurait pergu au cours des douze derniers mois civils
précédant le départ a la retraite.

(2) Outre les périodes de présence effective au travail, sont validées les périodes d’absence qui,
en application des dispositions Iégales, sont prises en compte pour les droits a I'ancienneté
ainsi que les périodes d’absence ayant donné droit a un maintien de salaire total ou partiel
pour les durées prévues par la convention collective.
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titre 1V

GESTION DES
RESSOURCES
HUMAINES

chapitre 1

CLASSIFICATION
Article 33 : GRILLE DE CLASSIFICATION

(glossaire en annexe ll1)

La classification a pour objectifs, d’une part, de définir et de hiérarchiser des
niveaux et, d’autre part, de positionner les métiers de la banque sur ces
différents niveaux.

Elle assure la relation avec la rémunération notamment :

+ en matiére de salaires minima conventionnels garantis tels que prévus a
l'article 40 ;

+ en permettant d’appliquer le principe selon lequel a toute progression de
niveau de classification est associée une progression de rémunération.

N’entrent pas dans la présente classification les cadres :

@ dont la nature des responsabilités et la haute technicité impliquent une
grande indépendance dans l'organisation de leur travail, I'habilitation a
prendre des décisions dans le cadre d’objectifs directement liés a leur
métier et la perception d’'une rémunération se situant dans les niveaux les
plus élevés des systémes de rémunération pratiqués dans 'entreprise ou
I'établissement ;

+ dont 'importance des fonctions de direction et la nature des responsabili-
tés, de spectre large, impliquent une grande indépendance dans I'organi-
sation de leur travail, I'habilitation a prendre des décisions de fagon large-
ment autonome et la perception d’'une rémunération se situant dans les
niveaux les plus élevés des systémes de rémunération pratiqués dans
I'entreprise ou I'établissement.

m article 33-1 : mise en ceuvre

Il appartient a I'entreprise de placer ses collaborateurs, tout au long de
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leur carriere, au regard de cette classification en tenant compte a la fois
des éléments qui contribuent a la définition des 11 niveaux retenus et de
la qualification de chacun de ses collaborateurs.

article 33-2 : grille

TECHNICIENS DES METIERS DE LA BANQUE

L'exercice des fonctions de cette catégorie nécessite une maitrise opé-
rationnelle d'une ou plusieurs techniques acquises par une expérience
ou une formation adaptée. Il demande des capacités a résoudre un
probléme donné, des qualités relationnelles et d'adaptabilité et un certain
niveau d'autonomie et de responsabilité. Les activités du technicien en
termes de réponses apportées ou de solutions mises en ceuvre ont des
répercussions sur la qualité de son unité et contribuent au bon fonction-
nement de celle-ci.

Certains techniciens peuvent en outre avoir une responsabilité d'anima-
tion, dans un cadre défini, faisant appel a une aptitude a organiser, a
déléguer et a former.

L'évolution de cette catégorie vers la catégorie des cadres implique que
les salariés développent leur aptitude a concevoir, apprécier, décider et
entreprendre.

Techniciens, niveau A

Emplois se caractérisant par I'exécution de taches simples, répétitives et
peu diversifiées. Ce travail est guidé par des modes opératoires, des
procédures et des consignes. Il nécessite une capacité d’intégration au
sein d’une équipe.

Techniciens, niveau B

Emplois nécessitant des connaissances techniques, acquises soit par
une formation, notamment dans le cadre de la formation initiale, soit par
une expérience. Ces emplois se caractérisent par 'exécution de taches
administratives ou commerciales simples, répétitives et peu diversifiées.
lls peuvent requérir une certaine polyvalence.

Le travail est guidé par des modes opératoires, des procédures et des
consignes. Il nécessite une capacité d'intégration au sein d'une équipe.

Techniciens, niveau C

Emplois exigeant une bonne pratique des procédures techniques utili- 55
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sées et une aptitude a réaliser des travaux nouveaux. Ces emplois se
caractérisent par I'exécution de travaux administratifs, techniques ou de
tadches a caractéere commercial pouvant inclure la vente de produits
simples. lls peuvent aussi amener les salariés a répondre a des de-
mandes d'interlocuteurs internes et/ou externes et a assumer des fonc-
tions d'accompagnement auprés des débutants.

Le travail est guidé par des normes et des usages professionnels.

Les titulaires du BP Banque sont classés au niveau C. lls ont vocation a
étre classés au niveau supérieur apres une période probatoire en situa-
tion d’exercice effectif des responsabilités permettant la mise en ceuvre
des connaissances acquises.

Techniciens, niveau D

Emplois exigeant des connaissances techniques maitrisées, acquises
par une formation et/ou une expérience, ainsi qu’une bonne adaptabilité.
Ces emplois se caractérisent par I'exécution de travaux administratifs,
techniques ou par une activité commerciale. lls impliquent aussi des re-
lations fréquentes avec des interlocuteurs internes et/ou externes. lls
peuvent s'accompagner de la coordination d'une équipe.

Le travail est guidé par des normes et des usages professionnels. Les
problemes a résoudre sont cependant diversifiés et demandent parfois
I'adaptation de ces usages.

Techniciens, niveau E

Emplois requérant une compétence acquise par une expérience profes-
sionnelle affirmée ou par une formation appropriée. Ces emplois peuvent
se caractériser par 'exercice et/ou la responsabilité d'une activité com-
merciale, technique ou administrative. Cette responsabilité peut s'ac-
compagner de I'animation de personnel, qui exige des qualités relation-
nelles, de coordination et de controle.

Les travaux sont diversifiés et les situations rencontrées nécessitent des
capacités d'analyse et d'interprétation. Les salariés disposent d'une cer-
taine autonomie et sont aptes a prendre des initiatives dans le respect
des normes et procédures.

Techniciens, niveau F

Emplois requérant des compétences supérieures a celles du niveau E.
Ces emplois peuvent se caractériser par I'exercice et/ou la responsabili-
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té d'une activitt' commerciale, technique ou administrative. Cette

responsabilité se distingue de celle du niveau E par une plus grande
technicité et/ou peut s'accompagner, de maniere permanente, de I'ani-
mation de personnel, qui exige de l'autorité et des capacités a échanger
des informations, a convaincre et a concilier les points de vue.

Techniciens, niveau G

Emplois nécessitant une compétence professionnelle éprouvée et une
aptitude, notamment pour les activités d'étude, a l'analyse et a la syn-
thése. Ces emplois se caractérisent par la responsabilité d'une activité
commerciale, technique ou administrative impliquant dans certains cas
une prise de décision et d'initiative dans le respect des régles en vigueur
et nécessitant une capacité d'adaptation.

Susceptibles d'étre gestionnaires ou encadrants, ces salariés s'appuient
sur une technicité a faire partager a d'autres collaborateurs grace a leurs
qualités relationnelles et pédagogiques.

Les titulaires de I''TB ont vocation a étre classés au niveau G, aprés une
période probatoire en situation d'exercice effectif des responsabilités
permettant la mise en ceuvre des connaissances acquises. Le refus d'un
tel classement aprés un an de période probatoire doit faire I'objet d'une
motivation circonstanciée.

CADRES

L'exercice des fonctions de cadres demande une capacité a concevoir,
apprécier, décider et entreprendre, des qualités relationnelles marquées,
une aptitude a la créativité et a l'initiative ; ces capacités sont acquises
par une expérience professionnelle affirmée et une formation appropriée.
Leurs missions ont un impact financier ou stratégique important sur la
marche de l'entreprise.

Certains cadres occupent dans |'établissement une position hiérarchique
qui leur confére une responsabilité de gestion sur un ensemble de per-
sonnels et de moyens matériels. Dans les limites de délégation dont ils
sont investis, ils sont amenés a exercer tant des actions d'animation, de
formation et de contréle que de prévision, d'organisation et de coordina-
tion.

Les définitions des différents niveaux de cadres doivent s’entendre, a un
niveau donné, comme incluant les éléments qui contribuent aux défini-
tions des niveaux précédents.
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Cadres, niveau H

Emplois comportant ou non I'animation d’une unité et se caractérisant
par des responsabilités nécessitant la connaissance de techniques et
d'usages complexes et/ou une compétence professionnelle confirmée.

Il peut s'agir :
+ de la gestion de tout ou partie d'une activité, d’'une unité d'exploitation
ou d'administration,

+ de la réalisation d'études ou de prestations d'assistance, de conseil ou
de contrble.

Cadres, niveau |

Emplois comportant ou non I'animation d’une unité et se caracté-

risant par des responsabilités nécessitant la bonne maitrise de

techniques et d'usages complexes liés a un ou plusieurs do-

maines d'activité.

Il peut s'agir :

+ de la gestion d'une activité, d'une unité d'exploitation ou d'administra-
tion avec des responsabilités importantes qui varient selon la taille ou
la complexité de l'unité,

+ de I'exercice d'une fonction d'étude, de conseil ou de contrdle exigeant
une connaissance approfondie.

Cadres, niveau J

Emplois comportant ou non I'animation d’une unité et se caractérisant par

des responsabilités nécessitant une parfaite maitrise de techniques et

d'usages complexes liés a plusieurs domaines d'activité et bénéficiant

d'une grande autonomie.

Il peut s'agir :

+ de la gestion d'une activité, d'une unité d'exploitation ou d'administra-
tion avec des responsabilités importantes qui varient selon la taille ou

la complexité de 'unité et donnent au salarié un réle influent en matiere
de décisions financiéres ou de gestion,

+ de l'exercice d'une fonction d'étude, de conseil ou de contrdle exigeant
une réelle expertise.

Cadres, niveau K

Emplois comportant ou non I'animation d’'une unité et se caractérisant
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par des responsabilités faisant appel a des connaissances relevant de
domaines diversifiés ou a une expertise dans plusieurs activités
connexes et impliqguant de concevoir et de prendre, de maniére trés au-
tonome, notamment en ce qui concerne 'organisation de leur travail, des
décisions adaptées aux axes de la politique de I'établissement.

Il peut s'agir :

+ de la réalisation des objectifs d'une unité opérationnelle dont la taille et
la complexité imposent une délégation d'autorité sur les personnels qui
lui sont rattachés,

+ de la participation a I'élaboration de la politique d'une grande fonction,
en raison de la contribution au processus de préparation et d'approba-
tion des décisions prises,

+ de I'exercice d'une fonction d'expert.

Article 34 : GRILLE DE CORRESPONDANCE

La conversion entre les niveaux de la classification de la présente conven-
tion collective et les coefficients de la convention collective nationale de
travail du personnel des banques du 20 aodt 1952 est réalisée au moyen
d’'une grille de correspondance figurant en annexe IV de la présente conven-
tion collective.

Un bilan paritaire au niveau de I'entreprise destiné a faire le point sur I'appli-
cation de cette grille de correspondance devra étre réalisé avant le 31 mars
2000 au plus tard et portera notamment sur les niveaux intermédiaires exis-
tant en 1999 ainsi que sur les éventuels ajustements.

Article 35 : METIERS-REPERES

Afin d'illustrer la nouvelle grille de classification a la date d’entrée en vigueur
de la présente convention, une liste non exhaustive de métiers-reperes a été
élaborée ainsi que leur positionnement dans la grille. Cette liste et ce posi-
tionnement, susceptibles d’évolution au cours du temps, figurent en annexe
V de la présente convention collective.

Le positionnement des différents métiers-repéres dans la classification fait
I'objet d’'une information dans I'entreprise.
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chapitre 2
EVALUATION

Article 36 : EVALUATION

Chaque salarié bénéficie, au moins une fois tous les deux ans, d'une éva-
luation professionnelle.

L'évaluation professionnelle est un acte important de la gestion des res-
sources humaines :

+ elle doit permettre d'analyser objectivement I'adéquation entre les exi-
gences du poste, les compétences mises en ceuvre par le salarié et les
moyens alloués par I'entreprise ;

¢ elle permet d'apprécier les performances du salarié ;

+ elle permet également de suivre I'évolution de la qualification profession-
nelle du salarié, de son parcours professionnel et de son positionnement
dans la classification ;

+ elle s'appuie sur des critéres d'appréciation que I'entreprise a définis et qui
sont connus du salarié. Ces critéres correspondent au domaine d’activité
et de responsabilité du salarié ;

# elle porte sur I'ensemble de la période écoulée depuis I'évaluation précé-
dente et permet d’exprimer les attentes de I'entreprise pour la période a
venir ;

¢ ses modalités sont déterminées dans chaque entreprise.

L'évaluation fait I'objet d'un entretien, programmé a l'avance pour en per-
mettre la préparation, entre le salarié et son responsable. Au cours de cet
entretien, chacun est amené a exprimer son point de vue.

Les besoins de formation du salarié et ses attentes en matiére d'évolution
professionnelle sont aussi abordés prioritairement a cette occasion.

L'évaluation est formalisée par un écrit que le salarié doit viser pour prendre
acte de sa communication. Pour ce faire, il dispose d’'un délai de 48 heures.
Il peut y inscrire ses observations. Un exemplaire de cet écrit est remis au
salarié. Le responsable ressources humaines en est informé selon les
régles et modalités en vigueur dans I'entreprise.
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chapitre 3
MOBILITE

Article 37 : MOBILITE

Une mutation impliqguant un déménagement n’est imposée au salarié que
dans le cadre de sérieuses nécessités de service.

En particulier, les contraintes liées a des restructurations ou a des ferme-
tures de sites impliquant des reclassements peuvent constituer de sé-
rieuses nécessités de service.

Dans tous les cas de mutation a l'initiative de I'employeur impliquant un
déménagement :

+ les dépenses de déménagement et de réinstallation consécutives a la
mutation sont prises en charge par 'employeur selon des modalités et
dans des limites arrétées au niveau de chaque entreprise ;

+ le salarié bénéficie d’un congé exceptionnel de deux jours ouvrés se cu-
mulant avec les deux jours de déménagement prévus a l'article 59-1 pour
effectuer toute démarche utile en vue de sa nouvelle installation.

chapitre 4
FORMATION

Article 38 : FORMATION
L'évolution continue de la profession bancaire fait de la formation profession-
nelle un outil stratégique important au service :

+ du développement du potentiel d'adaptation professionnelle des salariés
et de leur évolution de carriere,

+ de la performance et de la compétitivité des entreprises,
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+ de l'anticipation et de la conduite des politiques d'emploi.

La formation professionnelle a principalement pour objet :

# l'acquisition et le maintien des compétences nécessaires a l'exercice des
métiers de la banque et a I'adaptation a leurs évolutions,

+ la maitrise des nouveaux outils et des nouvelles procédures,

+ I'accompagnement de la polyvalence, de la mobilité professionnelle et des
reconversions.

# I'évolution des qualifications professionnelles, notamment dans le cadre
des formations dipldmantes du BP et de I'I'TB.

Pour I'entreprise comme pour le salarié, la formation constitue un investisse-
ment. C'est pourquoi elle demande un réel engagement des deux parties.
Les entreprises bancaires, pour leur part, doivent apporter une attention
particuliere au cas des personnes qui n‘ont pas suivi d’actions de formation
depuis plus de cing ans : il faut procéder avec elles a une étude attentive de
leurs besoins et envisager éventuellement une formation de requalification.

Sont notamment indispensables :

+ l'information des salariés sur les objectifs des formations proposées et sur
les compétences qu'elles permettent d'acquérir ou de développer,

# l'implication dans I'action de formation et dans sa mise en pratique de la
part des salariés comme des responsables hiérarchiques.

La formation professionnelle est assurée essentiellement pendant le temps
de travail. Elle peut concrétement prendre des formes complémentaires
telles que :

+ formations en stage,
+ formations appliquant la pédagogie de Il'alternance,
+ auto-formations assistées ou non par un systéme de tutorat,

+ formations a distance, éventuellement complétées par des séances de
regroupement,

+ formations intégrant les nouvelles technologies éducatives,
+ formation sur le poste de travail,
e ..
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La formation professionnelle inclut aussi 'ensemble des possibilités offertes
aux salariés dans le cadre légal du congé individuel de formation et du
congé de bilan de compétences.

La concertation et le paritarisme, tant au niveau de la branche qu'au niveau
des entreprises, jouent un réle important dans le développement de la for-
mation professionnelle continue.

(+) La formation professionnelle fait I'objet d'une négociation quinquennale de
branche, qui en précise ponctuellement les objectifs et les moyens. Ainsi les
partenaires sociaux formalisent régulierement par la négociation, outre les
points prévus a l'article L. 933-2 du Code du travail (ancien) devenu L. 6323-
5 a 8 du Code du travail (nouveau) :

@ les éléments qui peuvent contribuer :

— a l'amélioration de la qualité des actions de formation,
— au développement de l'alternance,

¢ le rOle de la hiérarchie dans la formation (management de la formation,
transmission des connaissances et des savoir-faire, tutorat, facilitation de
la mise en pratique des acquis en formation ...),

# la maniére dont les salariés peuvent exprimer, tout au long de leur car-
riere, les besoins de formation liés a leur vie professionnelle,

¢ le role que la branche peut tenir dans le domaine de la formation, notam-
ment par le truchement des outils dont elle s'est dotée tels que 'OPCA
Banques et le CFPB.

(*) Alinéa, commencant par « La formation professionnelle... » et jusqu’a la fin de l'article 38,
étendu sous réserve de I'application de I'article L. 2241-6 du Code du travail.
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titre V
REMUNERATION

chapitre 1

DISPOSITIONS SALARIALES
AU NIVEAU DE LA BRANCHE

Article 39 : VERSEMENT ET COMPOSITION DES
SALAIRES DE BASE

Les salaires de base annuels sont versés en treize mensualités égales (1),
La treizieme mensualité, calculée prorata temporis, est versée en méme
temps que le salaire du mois de décembre, sauf dispositions différentes
d’entreprise.

Le salaire de base annuel est le salaire y compris le treizieme mois visé
ci-dessus mais a I'exclusion de toute prime fixe ou exceptionnelle ainsi que de
tout élément variable.

Au 1€ janvier 2000, les points définitivement acquis (coefficient, dipléme,
ancienneté, langue, points personnels, points personnels garantis) avant
cette date sont intégrés pour leur valeur annuelle en totalité dans le salaire
de base désormais exprimé en euros.

Article 40 : SALAIRES MINIMA CONVENTIONNELS
A chacun des onze niveaux de la classification, sont associés :

+ un salaire annuel minimum conventionnel garanti hors ancienneté,

+ des salaires annuels minima conventionnels garantis a I'ancienneté, défi-
nis selon des paliers de cing ans.

Ces minima sont applicables pour une durée du travail correspondant a la

durée légale du travail.

Les salaires minima annuels hors ancienneté visés ci-dessus sont fixés en
euros ; ils sont également exprimés en points bancaires.

(1) Egales sauf si la situation du salarié¢ a été modifiée en cours d’année en raison de
mesures collectives ou individuelles.
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L'annexe VI indique les valeurs des minima hors ancienneté en date du

1€ avril 2011 (%),
La valeur du point bancaire au 18" mai 2000 est de 2,14 euros.

L'annexe VIl indique les valeurs des minima a I'ancienneté en euros en date
. *
du 18" avril 2011 (%),

Le salaire de base annuel, défini a I'article 39 en euros, de tout salarié tra-
vaillant a temps complet doit étre supérieur au salaire minimum convention-
nel du niveau de la classification de branche et du palier d'ancienneté dans
I'entreprise auquel il appartient tel que défini dans les annexes VI et VII.

Article 41 : GARANTIE SALARIALE INDIVIDUELLE (**)

Tout salarié relevant de la classification définie a I'article 33, ayant connu, a
l'issue d'une période de cinqg années consécutives rémunérées selon les
dispositions conventionnelles, une évolution de rémunération inférieure a
équivalent de 3 % du salaire minimum conventionnel correspondant a son
niveau de classification et a son ancienneté dans I'entreprise (1), et dont le
salaire de base au terme de cette période n’est pas supérieur :

a 32 500 euros ou de 25 % au salaire minimum correspondant a son
niveau et a son ancienneté dans l'entreprise, si cette somme est supé-
rieure a 32 500 euros,

bénéficie d’'une garantie salariale individuelle de branche (cf. grille en
annexe VIII).

Le niveau du seuil de 32 500 euros sera réexaminé dans le cadre de la
Commission paritaire de la banque avec une périodicité de cing ans.

Pour les salariés a temps partiel, le salaire de base et la grille de référence
sont calculés au prorata du temps de travail.

Cette garantie salariale correspond, pour 'ensemble de la période visée
ci-dessus, a une évolution de rémunération équivalente a la différence entre
3 % du salaire minimum conventionnel du niveau et de 'ancienneté (1)
dans I'entreprise du salarié concerné et les effets cumulés des différentes
mesures pérennes, individuelles et/ou collectives, dont le salarié a pu béné-
ficier au cours de la méme période.

(1) Outre les périodes de présence effective au travail, sont validées les périodes d’absence
qui, en application des dispositions Iégales, sont prises en compte pour les droits a I'an-
cienneté ainsi que les périodes d’absence ayant donné droit a un maintien de salaire total
ou partiel pour les durées prévues par la convention collective.

(*) Cf. Accords salariaux.
(**) Cet article a été modifié par accords salariaux 2009 et 2011.
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Cette garantie salariale est calculée une fois par an pour chaque salarié de
I'entreprise relevant de la classification définie a l'article 33, que celui-ci ait
bénéficié ou non de la garantie au cours des années précédant 'examen de
sa situation, et prend effet a date fixe déterminée par I'entreprise pour I'en-
semble des salariés concernés.

Article 42 : NEGOCIATION ANNUELLE DE BRANCHE

m article 42-1 : cadre de la négociation

Pour préparer la négociation annuelle de branche, les partenaires

sociaux procédent a un examen :

+ des indicateurs économiques nationaux utiles, tels que le taux d'infla-
tion ;

+ des critéres de la situation économique des banques et de leurs résul-
tats, permettant de mesurer objectivement I'évolution de leur activité.
Cet examen devra balayer les indicateurs (PNB, RBE, ...) en vue de
déterminer également, par des critéres, le niveau des résultats des
banques ;

+ des évolutions salariales (notamment salaires effectifs moyens par
catégorie professionnelle et par sexe au regard des minima).

La négociation de branche porte sur :

+ les salaires minima (article 42-2) ;

# I'évolution des salaires (article 42-3).

m article 42-2 : évolution des salaires minima

La négociation annuelle de branche prévue par l'article L. 132-12 du

Code du travail (ancien) devenu L. 2241-1 du Code du travail (nou-

veau) porte sur les salaires annuels minima conventionnels garantis tels

que définis a l'article 40 et ses annexes VI et VII.

Pour faire évoluer les salaires minima hors ancienneté (annexe VI), il est

possible :

+ de prendre une mesure en euros, pour tous les minima ou certains
d’entre eux seulement ;

+ d'attribuer des points a certains niveaux ou a tous ;

+ de modifier la valeur du point bancaire.
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Pour faire évoluer les minima a I'ancienneté, il est possible :

+ de prendre une mesure en euros ou en pourcentage portant sur I'en-
semble de la grille ;

+ de prendre une mesure en euros ou en pourcentage portant sur cer-
tains niveaux et/ou classes d’ancienneté.

m article 42-3 : évolution des salaires

Aprés I'examen préparatoire mentionné a l'article 42-1, et dans ce cadre,
la négociation porte également sur :

+ une augmentation possible — pour 'année ou pérenne — de la masse
salariale du personnel de la classification a effectif constant ;

+ les modalités de répartition de cette augmentation de la masse sala-
riale, éventuellement sous la forme d'une mesure bénéficiant a tous les
salariés de la classification rémunérés selon les dispositions conven-
tionnelles et assise sur la fraction de leur salaire correspondant au
minimum conventionnel de leur niveau de classification.

La mesure individuelle prévue a l'article 41 et les dispositions de branche
résultant de l'application de l'article 42-2 et du présent article sont de
nature a garantir aux salariés de la profession une évolution de leur
rémunération. Complétées par les mesures d'entreprise, notamment en
application des articles 48 et 49 de la présente convention collective,
elles permettent d'associer les salariés aux résultats des entreprises.

Article 43 : PRIME DE DIPLOME

Tout salarié en activité regoit, en une seule fois, a 'obtention du BP banque,
de I''TB ou du CESB une prime dont le montant sera fixé par un accord de
branche.

Article 44 : PRIME DE TRANSPORT

Les salariés des banques n’utilisant pas les transports en commun, dont le
lieu de travail est situé dans la région parisienne et ceux, quel que soit leur
mode de transport, dont le lieu de travail est situé dans les agglomérations
de Lyon, Marseille—Aix en Provence, Lille, Bordeaux et Toulouse, bénéficient
d’une prime de transport de 4,60 euros par mois. Les salariés travaillant dans
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les autres agglomérations composées de plus de 100 000 habitants, telles
qu’elles sont définies par I'INSEE (annexe IX), bénéficient d’'une prime de
transport de 3,60 euros par mois.

Les montants de cette prime sont renégociés en fonction de I'évolution de la
législation.

Article 45 : INDEMNITES DIVERSES

Les indemnités diverses prévues a l'article 52-11 8° de la convention collec-
tive nationale du travail du personnel des banques du 20 aolt 1952 (1),
versées au titre du mois de décembre 1999 aux salariés qui en bénéficient
déja, leur sont maintenues tant que leurs conditions de travail justifiant le
versement de ces primes n'ont pas été modifiées.

chapitre 2

MODALITES D’APPLICATION
AU NIVEAU DE L’ENTREPRISE

Article 46 : PRINCIPE D’APPLICATION

Les dispositions du précédent chapitre s'imposent a I'ensemble des banques
ainsi que les mesures des accords issus de la négociation annuelle de
branche prévue a l'article 42, sous réserve des adaptations prévues ci-des-
sous et a I'exception des entreprises en difficulté visées a l'article 48, pour
I'application de l'article 42-3.

En vue de les adapter dans le cadre de leurs propres dispositions d'applica-
tion de la présente convention collective, les entreprises peuvent, par voie
d'accord, pour un ou plusieurs exercices, déroger aux dispositions visées
aux articles 42-3 et 41.

(1) Cet article est rappelé en annexe X aux fins exclusives de préciser le montant de ces
indemnités.
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Article 47 : MODALITES DE VERSEMENTDES SALAIRES

En dérogation aux dispositions de I'article 39, I'entreprise peut opter, apres
consultation des représentants du personnel, pour un versement des
salaires de base annuels en 12 mensualités égales (1),

Les modalités de versement des salaires définies au niveau de la branche
ne doivent pas avoir pour effet de surenchérir le colt des gratifications, des
indemnités, des primes versées par I'entreprise avant 'entrée en vigueur de
la présente convention collective et ayant pour assiette de calcul une men-
sualité. Ce principe peut entrainer une adaptation des dispositions d’entre-
prise en vigueur.

Article 48 : MESURES SALARIALES

Les critéres visés a I'article 42 sont examinés lors de la négociation annuelle
obligatoire d’entreprise.

A défaut de dispositions prévues dans I'accord de branche pour I'application
de l'article 42-3, et a défaut d’accord aprés négociation pour les entreprises
assujetties a I'obligation mentionnée a l'article L. 132-27 du Code du travalil
(ancien) devenu L. 2242-8 du Code du travail (nouveau), la répartition de
'augmentation de la masse salariale définie par I'accord de branche est
déterminée par 'employeur.

L’accord de branche résultant le cas échéant de l'article 42-3 ne s’applique
pas aux entreprises en situation déficitaire au cours du dernier exercice
connu. Les entreprises se trouvant dans cette situation prévoient une clause
de retour a meilleure fortune.

(1) Egales sauf si la situation du salarié a été modifiée en cours d’année en raison de
mesures collectives ou individuelles.
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titre VI
PARTICIPATION

Article 49 : PARTICIPATION DES SALARIES
AUX RESULTATS

L'objectif d'associer tout salarié a la bonne marche et aux résultats de son
entreprise mérite d'étre poursuivi non seulement par des mesures salariales,
mais aussi par le développement et/ou la mise en ceuvre d'une participation
des salariés aux résultats, notamment par l'intéressement visé par les ar-
ticles L. 441-1 et suivants du Code du travail (ancien) devenus L. 3312-1 et
suivants du Code du travail (nouveau), la participation prévue par les articles
L. 442-1 et suivants du Code du travail (ancien) devenus L. 3322-1 et sui-
vants du Code du travail (nouveau) et I'abondement de I'entreprise au plan
d'épargne entreprise ouvert en application des articles L. 443-1 et suivants
du Code du travail (ancien) devenus L. 3332-1 et suivants du Code du
travail (nouveau).

Pour ceuvrer dans le sens de cet objectif, les partenaires sociaux de la
branche engageront une réflexion paritaire concernant la méthode et les
outils a mettre en ceuvre au niveau des entreprises pour développer la par-
ticipation des salariés aux résultats, et notamment pour examiner la situa-
tion particuliére des entreprises de moins de cinquante salariés.
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GARANTIES SOCIALES

Article 50 : MISE EN CEUVRE DES GARANTIES
SOCIALES

Sont visées au présent titre les mesures de protection sociale complémen-
taire a celle de la Sécurité sociale relevant de l'article L. 911-2 du Code de
la Sécurité sociale.

Par accord(s) collectif(s), chaque entreprise peut définir des cotisations ou
contributions permettant de financer des mesures de protection sociale
complémentaire relevant de l'alinéa ci-dessus, via un ou plusieurs contrats
avec un ou plusieurs organismes habilités.

Le ou les accords peuvent également prévoir qu’il incombe a I'entreprise de
servir elle-méme certaines prestations de cette nature.

Dans ce cas, le salarié ne pourra subir un colt spécifique non compensé
pour assurer le financement des garanties définies dans les articles 51 a 58
inclus.

A défaut d’accord(s) prévoyant des couvertures complémentaires en ma-
tiere de maladie-accident du travail, maternité-adoption, invalidité, I'entre-
prise doit mettre en ceuvre, pour celle(s) de ces catégories de couverture qui
n’a (ont) pas fait 'objet d’accord, le service des prestations définies dans les
articles 51 a 58 inclus.

La ou les organisations syndicales de I'entreprise ou de I'établissement qui
n’ont pas signé ledit accord peuvent, dans un délai de 15 jours a compter de
la signature de I'accord, présenter une demande d’invalidation — exprimée
par écrit et motivée aux signataires — a condition d’avoir recueilli les voix de
plus de la moitié des électeurs inscrits lors des derniéres élections au comi-
té d’entreprise ou, a défaut, des délégués du personnel (*).

(*) Dernier alinéa exclu de I'extension car contraire aux articles L. 2232-12 a 15 du Code du
travail.
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chapitre 1
MATERNITE-ADOPTION

Article 51 : MATERNITE

article 51-1 : durée

Sans préjudice des dispositions Iégales, les salariées justifiant de neuf mois d’'an-
cienneté dans I'entreprise (1) au jour de la date présumée de I'accouchement
bénéficient d’'un congé rémunéré, d’'une durée égale a celle prévue par la régle-
mentation en vigueur.

A lissue de son congé maternité légal, la salariée a la faculté de prendre un congé
supplémentaire rémunéré :

# de 45 jours calendaires a plein salaire,
+ ou de 90 jours calendaires a demi-salaire,

a la seule et unique condition que le congé de maternité ait été indemni-
sé par 'employeur en application de l'article 51-2.

La salariée doit informer son employeur de son intention de bénéficier de
ce congé supplémentaire, en précisant la durée de ce congeé par lettre
recommandée avec avis de réception, au moins un mois avant la fin de
son congé de maternité.

Cette période d’absence supplémentaire ne donne pas lieu a acquisition
de droits a congés payés.

article 51-2 : indemnisation

L'indemnisation du congé de maternité, par 'employeur ou par un tiers
mandaté, prévue au présent article s’entend sous réserve du versement
d’'indemnités journaliéres par la Sécurité sociale et déduction faite de ces
mémes indemnités.

(1) Outre les périodes de présence effective au travail, sont validées les périodes d’absence
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qui, en application des dispositions légales, sont prises en compte pour les droits a I'an-
cienneté ainsi que les périodes d’absence ayant donné droit @ un maintien de salaire total
ou partiel pour les durées prévues par la convention collective.
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Le salaire maintenu sera égal a 100 % du salaire mensuel de base. Le
complément de salaire ne peut permettre a la bénéficiaire de recevoir
une rémunération de substitution totale — indemnités journaliéres de
Sécurité sociale ou prestations en espéces de tout organisme de pré-
voyance et complément de 'employeur cumulés — supérieure au salaire
net qu’elle aurait pergu au titre de son salaire de base si elle avait travail-
|é pendant cette méme période.

Toutefois, lorsque le montant desdites indemnités et prestations est, a lui
seul, supérieur au montant du salaire net, I'intéressée conserve la diffé-
rence entre ces deux montants.

Le congé supplémentaire défini a I'article 51-1 donne lieu au versement
du salaire mensuel de base (1) a 100 % ou a 50 % selon les cas pen-
dant toute sa durée, a la condition que ce congé ait été effectivement
pris.

Article 52 : ADOPTION

m article 52-1 : durée

Sans préjudice des dispositions légales, les salariés adoptant un enfant,
justifiant de neuf mois d’ancienneté (2) 4 1a date de r'arrivée de l'enfant
au foyer, bénéficient d’'un congé rémunéré d’'une durée égale a celle
prévue par la réglementation en vigueur.

A lissue du congé légal d’adoption, le (ou la) salarié(e) a la faculté de
prendre un congé supplémentaire rémunére :

# de 45 jours calendaires a plein salaire,
¢ ou de 90 jours calendaires a demi-salaire,

a la seule et unique condition que le congé d’adoption ait été indemnisé
par I'employeur en application de I'article 52-2.

Le (ou la) salarié(e) doit informer son employeur de son intention de
bénéficier de ce congé supplémentaire, en précisant la durée de ce congé
par lettre recommandée avec avis de réception, au moins un mois avant
la fin de son congé d’adoption.

(1) 1/138Me dy salaire de base annuel contractuel défini a Particle 39 ou 1/128M€ sj le salaire
est versé sur 12 mois.

(2) L'ancienneté est calculée dans I'entreprise. Outre les périodes de présence effective au
travail, sont validées les périodes d’absence qui, en application des dispositions Iégales,
sont prises en compte pour les droits a I'ancienneté ainsi que les périodes d’absence ayant
donné droit & un maintien de salaire total ou partiel pour les durées prévues par la conven-
tion collective.
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Cette période d’absence supplémentaire ne donne pas lieu a acquisition
de droits a congés payes.

article 52-2 : indemnisation

L'indemnisation du congé d’adoption, par 'employeur ou par un tiers
mandaté, prévue au présent article s’entend sous réserve du versement
d’'indemnités journaliéres par la Sécurité sociale et déduction faite de
ces mémes indemnités.

Le salaire maintenu sera égal a 100 % du salaire mensuel de base 1.
Le complément de salaire ne peut permettre au bénéficiaire de recevoir
une rémunération de substitution totale — indemnités journaliéres de
Sécurité sociale ou prestations en espéces de tout organisme de pré-
voyance et complément de 'employeur cumulés — supérieure au salaire
net qu’il aurait pergu au titre de son salaire de base s'il avait travaillé
pendant cette méme période.

Toutefois, lorsque le montant desdites indemnités et prestations est, a lui
seul, supérieur au montant du salaire net, l'intéressé conserve la diffé-
rence entre ces deux montants.

Le congé supplémentaire défini a l'article 52-1 donne lieu au versement
du salaire mensuel de base (1) a 100 % ou a 50 % selon les cas pen-
dant toute sa durée, a la condition que ce congé ait été effectivement
pris.

Article 53 : DISPOSITIONS DIVERSES

article 53-1 : congé parental d’éducation

Les dispositions législatives en vigueur relatives au congé parental
d’éducation sont applicables au personnel des banques, tant en cas de
naissance que d’arrivée d’'un enfant au foyer en vue d’adoption.

Le bénéficiaire doit informer 'employeur de son intention de bénéficier de
ce congeé, par lettre recommandée avec accusé de réception, au moins
un mois avant le début du congé parental d’éducation.

(1) 1/138Me dy salaire de base annuel contractuel défini a Iarticle 39 ou 1/128M€ si e salaire

74

est versé sur 12 mois.



titre VIl o

Dans le cadre de ce congé parental, la salariée qui allaite et souhaite
prolonger son allaitement au-dela du congé supplémentaire visé a I'ar-
ticle 51-1 bénéficie pendant quarante-cinq jours d’'une indemnisation ver-
sée par 'employeur laquelle, cumulée le cas échéant avec le montant de
I'allocation parentale d’éducation (1), ne pourra en aucun cas étre supé-
rieure a 100 % du salaire mensuel net qu’elle aurait pergu au titre du
salaire de base.

Un certificat d’allaitement doit étre envoyé a I'employeur dans les dix
jours qui précedent le début du congé parental d’éducation.

m article 53-2 : réintégration

Aprés un congé de maternité ou d’adoption pouvant étre prolongé du
congé supplémentaire et, éventuellement, d’'un congé parental d’éduca-
tion, les intéressés sont réintégrés dans leur emploi ou dans un emploi
similaire. Les mesures nécessaires, notamment de formation, sont
prises pour faciliter leur réintégration professionnelle.

(1) Article L. 532-1 et suivants du Code de la Sécurité sociale.
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chapitre 2
MALADIE

Article 54 : MALADIE (voir mise a jour page 277)

m article 54-1 : durée

En cas d’absence pour accident, maladie ou cure thermale agréée don-
nant lieu au versement d’'indemnités journalieres de Sécurité sociale, les
salariés ayant au moins un an d’ancienneté dans I'entreprise (1), béné-
ficient d’'une indemnisation égale & 100 % ou a 50 % du salaire mensuel
de base (2), versée par I'employeur, ou par un tiers mandaté, dans les
conditions définies ci-apres :

et selon les modalités suivantes :

Ancienneté Maintien du salaire Maintien du salaire
a 100 % a50 %
de1a5ans 2 mois 2 mois
de 5310 ans 3 mois 3 mois
de 10 4 15 ans 4 mois 4 mois
de 15 4 20 ans 5 mois 5 mois
plus de 20 ans 6 mois 6 mois

# 1€ et 26Me arrats - dés le premier jour d’absence,
& 38ME grrat et suivants : dés le 46M€ jour d'absence.

Pour les salariés ayant au moins un enfant a charge au sens fiscal du
terme, la durée d’'indemnisation a demi-salaire est de :

¢ de 1a5ans:5mois,
¢ de 5a 10 ans : 6 mois,
¢ au-dela de 10 ans : 8 mois.

(1) Outre les périodes de présence effective au travail, sont validées les périodes d’absence
qui, en application des dispositions Iégales, sont prises en compte pour les droits a I'an-
cienneté ainsi que les périodes d’absence ayant donné droit a un maintien de salaire total
ou partiel pour les durées prévues par la convention collective. .

(2) 1/138Me dy salaire de base annuel contractuel défini a I'article 39 ou 1/126™M€ si |e salaire
est versé sur 12 mois.
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Pour les absences résultant d’accident de travail, de trajet ou de

maladie professionnelle, le salaire est maintenu dés le premier jour d’ab-
sence dans tous les cas.

Les modalités d’indemnisation de l'arrét sont appréciées sur 12 mois
glissants.

La durée d'indemnisation s’apprécie au premier jour de I'arrét de travail
considéré. S'imputent sur cette durée d’'indemnisation, les périodes d’ab-
sence rémunérées pour accident, maladie ou cures thermales agréées
dont le salarié a déja bénéficié durant les 12 mois consécutifs précédents
cette date.

Ne sont pas pris en compte pour le calcul de cette période de 12 mois
les absences pour congé de maternité ou d’adoption y compris le congé
supplémentaire et le congé parental d’éducation visé a l'article 53-1, s'ils
ont été pris.

m article 54-2 : indemnisation

L'indemnisation de I'absence pour maladie ou accident ou cure thermale
agréée, par I'employeur ou par un tiers mandaté, prévue au présent ar-
ticle s’entend sous réserve du versement d'indemnités journaliéres par la
Sécurité sociale aprés le délai de carence prévu par celle-ci s'il y a lieu,
et déduction faite de ces mémes indemnités.

Le salaire maintenu sera égal & 100 % ou a 50 % du salaire mensuel de
base (1), en application des modalités définies a l'article 54-1.

Le complément de salaire ne peut permettre au salarié de recevoir un
revenu de substitution global — indemnités journaliéres de Sécurité so-
ciale ou prestations en espéces versées par un tiers mandaté et complé-
ment employeur cumulés — supérieur (dans la limite de 100 % ou 50 %
suivant le mode d’'indemnisation) au salaire net qu'il aurait pergu, au titre
du salaire de base, s'il avait travaillé pendant cette méme période.

Lorsque le montant desdites indemnités et prestations est, a lui seul,
supérieur au montant du salaire net, le salarié conserve la différence
entre ces deux montants.

L'employeur peut, s’il le juge utile, soit convoquer lintéressé a une
contre-visite, soit faire effectuer une contre-visite a son domicile. Dans
les deux cas, la contre-visite doit étre effectuée par un médecin désigné

(1) 1/138Me 4y salaire de base annuel contractuel défini a Iarticle 39 ou 1/128™M€ sj |e salaire
est versé sur 12 mois.
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par la Caisse primaire d’assurance maladie. Si l'arrét de travail est
confirmé, le bénéfice de I'indemnisation de I'absence est maintenu dans
les conditions exposées ci-dessus. En revanche, le résultat négatif de la
contre-visite entraine la suspension de l'indemnisation complémentaire
versée par I'employeur.

Article 55 : TEMPS PARTIEL THERAPEUTIQUE

En cas de reprise du travail a temps partiel pour raison médicale autorisée
parla Sécurité sociale et le médecin du travail (temps partiel thérapeutique),
les salariés bénéficient, pour la période indemnisée par la Sécurité sociale,
d’'un maintien de salaire par 'employeur ou par un tiers mandaté, aux condi-
tions et pour la durée fixées aux articles 54-1 et 54-2.

Les salariés en temps partiel thérapeutique acquierent des droits a congés
payés sur la base de leur régime de travail précédant le temps partiel théra-
peutique.

Article 56 : MALADIE DE LONGUE DUREE

En cas de maladie de longue durée prise en charge par la Sécurité sociale,
dans le cadre de I'article L. 322-3 3° ou 4° du Code de la Sécurité sociale,
la durée d’indemnisation est portée, pour les salariés ayant au moins dix
années d'ancienneté (1), a 12 mois avec maintien du salaire mensuel de
base (2) a 100 %, puis a 12 mois avec maintien du salaire de base a 50 %.

Le complément de salaire ne peut permettre au salarié de recevoir un reve-
nu de substitution global — indemnités journalieres de Sécurité sociale ou
prestations en espéces versées par un tiers mandaté et complément em-
ployeur cumulés — supérieur (dans la limite de 100 % ou 50 % suivant le
mode d'indemnisation) au salaire net qu'il aurait percu, au titre du salaire
mensuel de base (2), s'il avait travaillé pendant cette méme période.

(1) L'ancienneté est calculée dans I'entreprise. Outre les périodes de présence effective au
travail, sont validées les périodes d’absence qui, en application des dispositions Iégales,
sont prises en compte pour les droits a I'ancienneté ainsi que les périodes d’absence ayant
donné droit @ un maintien de salaire total ou partiel pour les durées prévues par la conven-
tion collective. R

(2) 1/138M€ dy salaire de base annuel contractuel défini a I'article 39 ou 1/128M€ sj le salaire
est versé sur 12 mois.
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Article 57 : ABSENCES POUR MALADIE
OU CURE THERMALE NON REMUNEREE

Les salariés ayant épuisé leur droit au versement prévu au titre de la maladie
ou de l'accident, et dont I'état nécessiterait une prolongation d’arrét de tra-
vail, peuvent bénéficier d’'une mise en disponibilitt sans solde d’'un an sur
production de certificats médicaux ; celle-ci n’est renouvelable que deux fois.

Une autorisation d’absence non rémunérée peut étre accordée en cas de
cure thermale agréée par la Sécurité sociale et donnant lieu au versement
des prestations en nature de la Sécurité sociale.

chapitre 3
INVALIDITE

Article 58 : INVALIDITE

Chaque entreprise met en place une couverture collective, auprés d’un or-
ganisme habilité au sens de la loi n° 89-1009 du 31 décembre 1989, assu-
rant aux titulaires d’une pension d’invalidité de la Sécurité sociale, une pen-
sion complémentaire égale :

@ dans le cas d'une invalidité 18" catégorie, & 10 % du salaire de base (1)
surla tranche A et 40 % du salaire de base (1) au-dela,

@ dans le cas d’une invalidité de 2™ ou 38M€ catégorie, a 10 % du salaire
de base (1) sur la tranche A et 60 % du salaire de base (1) au-dela.

Le financement de cette couverture est assuré par des cotisations obliga-
toires réparties par moitié entre 'employeur et le salarié.

(1) Défini a Particle 39.
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chapitre 4
CONGES PARTICULIERS

Article 59 : ABSENCES POUR EVENEMENTS

(1

FAMILIAUX

(Voir mise a jour page 303)

article 59-1 : autorisation d’absence

Une autorisation d’absence, non fractionnable, est accordée, sur présen-
tation d’'un justificatif, aux salariés présents a leur poste de travail, quelle
que soit leur ancienneté, dans les circonstances suivantes :

Jours ouvrés (1)

Mariage du salarié

__Mariage des descendants
Nai ti , f 3
Déces du conjoint (*) 5

Déce R . e . ;
Déces des collatéraux du salarié ou de son conjoint
(freres, sceurs, beaux-fréres, belles-sceurs)
I - 5
Déménagement (au plus 1 fois par an,
hors déménagement professionnel) 2

Les absences pour événements familiaux sont prises au moment ou in-
. y 1. oz * %
tervient I'événement (**).

Seul le cumul des absences pour le mariage du salarié et pour le démé-
nagement est admis.

Les salariés a temps partiel ou travaillant en modulation bénéficient des mémes droits a
absence que les salariés a temps plein. Le mode de décompte de I'utilisation de ces
droits sera traité ultérieurement.
(*) Disposition étendue sous réserve de I'application aux partenaires liés par un PACS de
l'article L. 3142-1-4° du Code du travail.

(**) Alinéa étendu sous réserve de I'application de I'article L. 3142-1 du Code du travail.
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m article 59-2 : rémunération

# pour les salariés ayant au moins un an d’ancienneté (1), la rémunéra-
tion est maintenue pendant toute la durée de I'absence pour événe-
ments familiaux,

# pour les salariés ayant moins d’un an d’ancienneté, la rémunération
est maintenue a concurrence des durées légales.

Article 60 : AUTORISATIONS D’ABSENCE
POUR LA MALADIE D’'UN MEMBRE
DE LA FAMILLE DU SALARIE

Une autorisation d’absence rémunérée de trois jours par an est accordée,
au peére ou a la mere, pour soigner son enfant de moins de quatorze ans
dont il assume la charge effective et permanente, au sens de l'article L.
513-1 du Code de la Sécurité sociale. Ce nombre est porté a six jours si le
salarié assume la charge de deux enfants agés de moins de quatorze ans
et a neuf jours pour trois enfants et plus agés de moins de quatorze ans.

En outre, une autorisation d’absence rémunérée de deux jours par exercice
civil est accordée en cas d’hospitalisation, y compris hospitalisation de jour,
d’un enfant de moins de quatorze ans.

Ces absences sont accordées sur production d’un certificat médical spéci-
fiant que la présence du pére ou de la mére est nécessaire auprés de I'en-
fant.

Des autorisations d’absence complémentaire non rémunérée peuvent éga-
lement étre accordées aux salariés pour soigner leur conjoint, leurs enfants
ou ascendants a charge. Tout salarié concerné doit fournir une attestation
médicale précisant que sa présence est nécessaire aupres du malade.

(1) L'ancienneté est calculée dans I'entreprise. Outre les périodes de présence effective au
travail, sont validées les périodes d’absence qui, en application des dispositions Iégales,
sont prises en compte pour les droits a I'ancienneté ainsi que les périodes d’absence
ayant donné droit a un maintien de salaire total ou partiel pour les durées prévues par la
convention collective.
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La présente convention collective prend effet le 16" janvier 2000.

Fait a Paris, le 10 janvier 2000.
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TEMPS DE TRAVAIL
AVENANT DU 29 MAI 2001

chapitre 1
DUREE DU TRAVAIL

Article 61 : TEMPS DE TRAVAIL EFFECTIF

En application des dispositions légales en vigueur, la durée du travail ef-
fectif est le temps pendant lequel le salarié est a la disposition de I'em-
ployeur et doit se conformer a ses directives sans pouvoir vaquer libre-
ment a des occupations personnelles.

Les périodes non travaillées, méme rémunérées, ne sont pas considérees
comme du travail effectif pour le décompte de la durée du travail.

Toutefois, sont notamment considérés comme temps de travail effectif,
pour le calcul de la durée de travail :

¢ le temps de délégation des représentants du personnel dans la limite
des crédits d'heures attribués par les textes légaux et conventionnels
(branche professionnelle et entreprises) ;

¢ le temps passé par :

— les membres titulaires et suppléants aux séances du comité d'entre-
prise, le cas échéant du comité central d'entreprise et du comité
d'établissement, ainsi qu'aux réunions de la commission de forma-
tion professionnelle, de la commission économique et de la commis-
sion d'information et d'aide au logement, selon les dispositions Ié-
gales en vigueur et si ces instances existent ;

— les délégués titulaires et suppléants aux réunions avec I'employeur ;

— les représentants du personnel au CHSCT aux réunions et enquétes
telles que visées a l'alinéa 5 de l'article L. 236-7 du Code du travail
(ancien) devenu L. 4614-6 du Code du travail (nouveau).
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En ce qui concerne la durée du ou des congés de formation écono-
mique, sociale et syndicale visée a l'article L. 451-1 du Code du travail
(ancien) devenu L. 3142-7 du Code du travail (nouveau), elle est assimilée
selon larticle L. 451-2 (ancien) devenu L. 3142-12 du Code du travail
(nouveau) a une durée de travail effectif pour la détermination de la durée
des congés payeés, du droit aux prestations d’assurances sociales et aux
prestations familiales ainsi que pour 'ensemble des autres droits résultant
pour l'intéressé de son contrat.

Article 62 : HEURES SUPPLEMENTAIRES
ET REPOS COMPENSATEUR

Sont concernés par les présentes dispositions, 'ensemble des salariés
des entreprises visées a l'article 1 a I'exception des salariés visés aux
articles L. 212-15-1 et L. 212-15-3 Ill du Code du travail (ancien) devenus
L. 3111-2 et L. 3121-45 a 49 du Code du travail (nouveau) et des salariés
a temps partiel.

Les heures supplémentaires sont des heures de travail effectuées a la
demande ou avec l'accord de I'employeur et calculées par semaine ou sur
une période de quatre semaines ou sur 'année dans le cadre des disposi-
tions des articles L. 212-5, L. 212-5-1, L. 212-6, L. 212-8 et L. 212-9 du
Code du travail (*) (ancien) devenus L. 3121-11 et suivants et L. 3122-6 a
8 du Code du travail (nouveau).

En application des dispositions légales, 'employeur peut décider, par ac-
cord, ou en l'absence d’accord d’entreprise ou d’établissement aprés
consultation des membres du comité d’entreprise ou d’établissement ou a
défaut des délégués du personnel s'ils existent, le cas échéant, que :

< tout ou partie de la bonification légale due au titre des heures supplémen-
taires peut donner lieu, soit a I'attribution d’'un repos pris selon les mo-
dalités légales, soit au versement d’'une majoration de salaire équiva-
lente ;

+ tout ou partie du paiement des heures supplémentaires peut étre rem-
placé par un repos compensateur équivalent ;

+ tout ou partie du paiement de la majoration Iégale de salaire due au titre
des heures supplémentaires peut étre remplacé par un repos compen-
sateur équivalent.

(*) Alinéa étendu sous réserve de I'application des articles L. 3121-22 et suivants du Code du
travail.
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Article 63 : REPARTITION DU TEMPS DE TRAVAIL

Les horaires de travail des salariés en décompte horaire devront respecter
les durées quotidiennes et hebdomadaires maximales telles que définies
par les articles L. 212-1 28M€ glinga, D. 212-16 et L. 212-7 du Code du
travail (ancien) devenus L. 3121-34 a 37 et D. 3121-19 du Code du travail
(nouveau) et les textes pris pour leur application.

Il est admis qu’en cas de surcroit d’activité, il puisse étre dérogé par ac-
cord d’entreprise ou d’établissement au repos quotidien de 11 heures
consécutives dans les limites fixées par 'article D. 220-3 du Code du tra-
vail (ancien) devenu D. 3131-3 du Code du travail (nouveau). Dans cette
circonstance, les heures de repos seront récupérées le lendemain ou un
jour suivant.

chapitre 2
CONGES PAYES

Article 64 : DROITS A CONGES PAYES

Les salariés comptant, conformément aux dispositions Iégales, un an de
travail effectif ou de périodes assimilées a du travail effectif au terme de
la période de référence visée a l'article 65 ci-apres, ont droit & un congé
payé annuel de 25 jours ouvrés.

Les salariés visés a I'alinéa précédent bénéficient, pour une période com-
plete de référence, d’'un 26éme jour supplémentaire de congé rémunéré
a compter de la prochaine période de référence suivant la date de signa-
ture du présent avenant.

Lattribution de ce 268Me jour de congés payés ne peut se cumuler avec un
quelconque avantage individuel acquis au titre des congés payeés.

Elle n’a pas pour effet pour les salariés bénéficiant d’accord de branche,
d’entreprise ou d’établissement mettant en ceuvre les articles L. 212-9 |
et/ou L.212-15-3 lll du Code du travail (ancien) devenus L. 3122-19 & 22
et/ou L. 3121-45 a 49 du Code du travail (nouveau), d’augmenter le
nombre de jours de repos accordés aux salariés ; dans ce cas, le 26&me
jour de congé se substitue de plein droit a 'un des jours de repos accordés
au titre de la réduction du temps de travail.
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Les salariés ayant au terme de la période de référence moins d'un an de
travail effectif ou de périodes légalement assimilées a du travail effectif,
conformément aux dispositions légales, ont droit a un congé annuel payé
calculé selon le baréme suivant :

4 semaines 3 jours ouvrés
] . 5 i .
12 semaines 7 jours ouvrés
5 . 9 i .
20 semaines 11 jours ouvrés
04 . 3] .
28 semaines 16 jours ouvrés
32 . 18 ] .
36 semaines 20 jours ouvrés
40 semaines 22 J:OLII'S ouvrés

I . > .

Article 65 : PERIODE DE REFERENCE — ACQUISI-
TION DES DROITS

La période de référence est comprise entre le 1€ juin de I'année précé-
dente et le 31 mai de 'année en cours.

Toutefois, I'entreprise, si elle le souhaite, peut, dans le cadre d’'un accord
d’entreprise ou d’établissement conclu selon les modalités prévues au
deuxiéme alinéa de l'article L. 223-2 du Code du travail (ancien) devenu
L. 3141-11 du Code du travail (nouveau), fixer une période de référence
différente.

Article 66 : ORDRE DE DEPART EN CONGE — PRISE
DES CONGES

L'ordre de départ en congé est fixé dans chaque entreprise par I'em-
ployeur, aprés avis le cas échéant, des délégués du personnel. Il est
établi en tenant compte de I'ancienneté dans I'entreprise et de la situation
de famille, notamment des vacances scolaires pour les salariés ayant des
enfants en age de scolarité, et des possibilités de congé du conjoint.
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En application de l'article L. 223-7 du Code du travail (ancien) devenu L.
3141-15 du Code du travail (nouveau), les conjoints travaillant dans une
méme entreprise ont droit & un congé simultané.

Le choix des dates de congé annuel est subordonné aux nécessités de
service.

Les dispositions relatives aux jours de congé supplémentaires dus en cas
de fractionnement du congé principal en une ou plusieurs fois en dehors
de la période du 18" mai au 31 octobre de chaque année sont définies par
l'article L. 223-8 du Code du travail (ancien) devenu L. 3141-18 a 20 du
Code du travail (nouveau).

chapitre 3
JOURS FERIES

Article 67 : PRINCIPE

Le 18" mai est férié et chomé.

Les jours fériés Iégaux sont des jours de repos pour les salariés, notam-
ment dans le cadre de I'application des articles L. 212-8, L. 212-9 et L.
212-15-3 Ill du Code du travail (ancien) devenus L. 3122-9 et suivants et
L. 3121-45 a 49 du Code du travail (nouveau), selon les modalités d’ap-
plication prévues par l'article 68 ci-dessous.

Ces jours fériés sont rémunérés.

Article 68 : DISPOSITIF D’APPLICATION

Les exceptions au principe du deuxiéme alinéa de l'article 67 qui seraient
nécessaires notamment en raison des spécificités de service ou d’'activité,
doivent, a défaut d’'accord d’entreprise ou d’établissement, faire I'objet
d’une consultation du comité d’entreprise ou du comité d’établissement ou
a défaut des délégués du personnel, s'ils existent.

Dans le cadre de cette consultation, la liste des services ou activités
concernés ainsi que les dispositions a prendre en faveur des salariés
concernés sont examinées en considération des caractéristiques propres
de I'entreprise.
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Ces dispositions doivent prévoir comme contrepartie le versement d’une
indemnisation correspondant a la rémunération — calculée sur le taux
horaire retenu par I'entreprise pour le calcul des heures supplémentaires
— du temps effectivement travaillé ces jours-la a la demande de I'em-
ployeur, bonification et majorations légales incluses le cas échéant, aug-
mentées de 30 %, tout ou partie de cette indemnisation pouvant étre
transformée en temps de repos.
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Fait a Paris, le 29 mai 2001, en quinze exemplaires.

Pour I’Association Francaise Fédération CFTC Banques
des Banques

m —_—
/‘A» ==

Fédération Frangaise des Syndi- Syndicat National de la Banque et
cats CFDT Banques et Sociétés du Crédit SNB - CGC
Financiéres

Fédération Nationale CGT des Per- Fédération des Employés et
sonnels des Secteurs Financiers Cadres CGT - FO
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COMMISSION PARITAIRE DE RECOURS
INTERNE

Les dispositions de la présente convention collective prévoient la possibilité
pour un salarié ayant fait 'objet d’'une procédure de rétrogradation impli-
quant un changement de poste ou de licenciement pour motif disciplinaire
de saisir la Commission paritaire de recours interne de son entreprise, si
cette instance existe.

Un salarié mis a la retraite avant 'dge de 65 ans a la date de la rupture de
son contrat de travail, contre son avis, peut également saisir la Commission
paritaire de recours interne de son entreprise, si cette instance existe. Cette
saisine est effectuée dans les mémes conditions que celles prévues a l'ar-
ticle 27-1 de la présente convention et produit des effets identiques.

La mise en place de cette Commission paritaire de recours interne au sein
de l'entreprise est facultative.

Cette annexe a pour objet de définir, a titre de référence supplétive, les
modalités de mise en place ainsi que les regles de fonctionnement d’'une
Commission paritaire de recours interne dans I'hypothése ou I'entreprise
décide de la mettre en place.

Mise en place

La mise en place de la Commission paritaire de recours interne est
subordonnée a un accord d’entreprise.

Cette Commission est composée :

¢ d’une délégation syndicale comprenant un membre de chaque organisa-
tion syndicale de salariés représentative au niveau de la branche profes-
sionnelle représentée dans I'entreprise, désigné parmi le personnel de
I'entreprise ;

¢ d'une délégation patronale comprenant un nombre de représentants,
désignés par 'employeur parmi le personnel de I'entreprise, au plus égal
a celui de la délégation syndicale.

La parité est respectée dés lors que les deux délégations, syndicale et patro-
nale, sont représentées.
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Dans le cas ou seule une organisation syndicale de salariés représentative
au niveau de la branche est représentée dans I'entreprise, la Commission
est composée de deux membres, désignés parmi le personnel de I'entre-
prise, pour la délégation syndicale et de deux membres pour la délégation
patronale.

La désignation des membres de la délégation syndicale est valable pour une
durée de deux ans.

Les membres désignés par les organisations syndicales ne peuvent étre
remplacés au cours de leur mandat qu’en cas de :

¢ fin de contrat de travalil ;
¢ démission du mandat ;
¢ absence de longue durée.

En cas de remplacement, la durée du mandat varie en fonction de la date
d’échéance du mandat du membre remplacé.

Fonctionnement
La présidence est assurée par un membre de la délégation patronale.

La Commission paritaire de recours interne doit se réunir dans un délai de
vingt et un jours calendaires suivant la demande du salarié. La Commission
doit rendre son avis et, a défaut d’avis commun, faire connaitre le point de
vue par écrit de chaque délégation (syndicale et patronale).

En cas de recours contre une décision disciplinaire, I'intéressé recevra com-
munication de son dossier au moins huit jours calendaires a I'avance. Les
membres de la Commission auront, dans les mémes délais, communication
du dossier.

Lorsque la commission est réunie pour émettre un avis en matiere de mise
ala retraite, le dossier éventuellement préparé par le salarié pour faire valoir
sa situation personnelle, familiale ou professionnelle sera communiqué aux
membres de la Commission également au moins huit jours calendaires a
I'avance.

Au cours de la réunion, sera entendu le salarié, éventuellement assisté, ou
son représentant choisi parmi le personnel de I'entreprise.
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Un ensemble d'activités et de responsabilités exercées réguliérement
par un salarié ; un poste est défini par l'organisation quant a son lieu
d'exercice, son contenu et ses modalités d'exécution.

/- Emploi-type

Un regrou‘i)ement de postes suffisamment « proches » en termes de
contenu (1) pour étre gérés ensemble, qui se veut indépendant des
spécificités organisationnelles locales.

/M- Métier

Un regroupement d’emplois-types ayant des finalités proches et s’arti-
culant autour des mémes domaines de compétences. Le métier consti-
tue un espace privilégié et naturel d’évolution professionnelle.

/- Famille professionnelle

Un regroupement de métiers s'articulant autour des grandes fonctions
(production, distribution...) et/ou des grands domaines d’activités et/ou
des grandes spécialités de I'entreprise.

/- Performance

Les résultats obtenus sur une période de référence dans le poste.

La performance s’exprime, en théorie, au regard d’objectifs préalable-
ment fixés et résulte de la conjugaison de la qualification, de la motiva-
tion et des moyens mobilisés dans l'action.

(1) C’est-a-dire d’activités et de responsabilités exercées.
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/M- Compétence

La capacité prouvée d'un salarié a mobiliser une combinaison particu-
liere de connaissances, savoir-faire, aptitudes, transversales ou spéci-
figues a un métier, pour exécuter les activités et exercer les responsa-
bilités qui lui sont confiées aujourd’hui, avec un niveau de performance
donné.

¢ Les connaissances sont acquises en formation initiale et continue.
¢ Les savoir-faire résultent d’'un apprentissage en situation de travail.

¢ Les aptitudes se développent tout au long de I'histoire « individuelle
» des salariés.

La compétence n’apparait et n’est observable que dans sa mise en
ceuvre en situation de travail ; I'évaluation de la compétence (ou des
compétences) ne se fait pas directement, mais via le produit de sa (leur)
mobilisation en termes de comportements professionnels (c’est-a-dire
de « capacités a faire ») observables.

/M- Qualification professionnelle

La capacité personnelle d'un salarié a exercer un métier ; son évaluation
intégre a la fois des éléments qui présument de son existence (dipléme,
expérience dans le métier, ...) et des éléments qui témoignent de sa
réalité (compétences).

La validité de la qualification s’inscrit normalement dans la durée
longue.

M- Classification

Une grille construite a priori qui permet d’établir une hiérarchie des
emplois- types ou métiers dans I'entreprise ou dans la branche.
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== GESTION DES RESSOURCES
HUMAINES

chapitre 1 — classification
GRILLE DE CORRESPONDANCE
ENTRE L’ANCIENNE ET LA NOUVELLE
GRILLE
DE CLASSIFICATION CONVENTIONNELLE

ancienne grille nouvelle grille
de classification de classification

Employés Techniciens des métiers de
coefficient de base la banque
270
290 .
> hiveau A
300
320
345 > niveau B
365
Gradés

catégorie - coefficient de base

classe |l 395 > niveau C
classe |l 420 > niveau D
classe lll 450 > niveau E
classe lll 480 > niveau F
classe IV 535 > niveau G
Cadres Cadres
catégorie - coefficient de base
classe V 655 > niveau H
classe VI 750 > niveau |
classe VI 870 > niveau J
classe VI 1 000 > niveau K

nb : Les salariés, membres de la direction relevant des cadres « hors classifica-

tion » au titre de la Convention collective nationale de travail du personnel des

banques du 20 ao(t 1952 sont, & compter du 1€ janvier 2000, cadres hors clas-
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titre IV

GESTION DES RESSOURCES ==
HUMAINES
chapitre 1 — classification

METIERS-REPERES

(Modifié par I’accord du 8 mars 2010, voir page 289)

Liste des métiers-repéres et exemples d’emplois-types re-
groupés dans chacun des métiers-repéres

/- Technicien administratif des opérations bancaires

Chargé de fonctions administratives, chargé de traitements, opérateur trai-
tements d’aprés-vente, attaché commercial service aprés-vente, assistant
commercial, assistant administratif, opérateur de saisie des données, tech-
nicien administratif polyvalent, technicien service transactions clientéle,
chargé du suivi des comptes débiteurs, chargé de recouvrement, chargé de
pré-contentieux...

S Chargé d’accueil et services a la clientéle

Chargé d’accueil, hétesse d’accueil, guichetier, chargé de service clientéle,
chargé de renfort commercial, chargé de I'accueil téléphonique, télé-opéra-
teur, chargé de télé-accueil...

S Chargé de clientéle particuliers

Conseiller clientele particuliers (y compris renfort), attaché commer-
cial particuliers, téléconseiller, conseiller assurance, conseiller com-
mercial, conseiller d’épargne, chargé de développement clientele
particuliers...

S Chargé de clientéle professionnels

Conseiller clientéle professionnels, chargé d’affaires professionnels, conseil-
ler commercial professionnels, chargé de comptes professionnels, conseil-
ler financier professionnels, attaché commercial commergants-artisans,
conseiller de clientele professions indépendantes, chargé de clientéle pro-
fessions libérales, chargé de clientéle particuliers-professionnels, chargé de
clientéles mixtes...
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M Chargé de clientéle entreprises

Chargé d’affaires entreprises, chargé de relations commerce international,
responsable clientele entreprises, responsable commercial, chargé de clien-
tele pme-pmi, chargé de clientéle grandes entreprises, inspecteur commer-
cial, chargé d’'études partenariat, chargé de développement clientéle entre-
prises, attaché commercial financements spécialisés...

S Conseiller en patrimoine

Conseiller gestion patrimoine, conseiller en développement de patrimoine,
spécialiste patrimoine, conseiller en patrimoine financier, conseiller investis-
seurs financiers, conseiller gestion privée, gérant de patrimoine, conseiller
gestion de fortune, gérant sous mandat, conseiller clientéle privée...

Responsable point de vente
S Responsable d’agence, directeur d’agence, directeur d’agence parti-
culiers professionnels, directeur de centre d’affaires, responsable d’agence
entreprises, directeur commercial entreprises, responsable de groupe
d’agences, responsable d’'une équipe de téléconseillers, superviseur pla-
teau de vente, responsable d'implantation a I'étranger...

Responsable d’unité ou expert traitant des opérations

bancaires
Responsable transactions clientéle, responsable de service étranger, res-
ponsable service clientéle, responsable de service de centres, responsable
d’'unité de base, responsable service aprés-vente, responsable unité traite-
ments, responsable études crédits, chargé de contentieux, responsable
contentieux, responsable d’unité de production, responsable traitement
d’aprés-vente, expert des opérations bancaires...

Analyste risques

Analyste crédits, analyste risques de marché, analyste risques pays,
analyste engagements, chargé d’études crédits, responsable crédit, contrd-
leur crédit, économiste bancaire, responsable des risques...

Concepteur et conseiller en opérations et produits financiers

Monteur négociateur d’opérations financieres, analyste industriel,
ingénieur conseil, ingénieur financier, chargé d'affaires investissement et
finance, chef de produit, chargé fusion acquisition, ingénieur d’affaires,
négociateur crédits export, ingénieur recherche marchés financiers...
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S Inspecteur, auditeur, déontologue

Auditeur interne, controleur, superviseur, chargé de détection des fraudes,
auditeur comptable, responsable d’audit, vérificateur, responsable inspec-
tion controle, responsable de la sécurité des opérations bancaires, déonto-
logue, chargé de la conformité...

S Opérateur de marché

Vendeur produits de marché, négociateur produits de marché, originateur,
opérateur transactions marchés, responsable produits titres et bourse, tré-
sorier, gestionnaire opcvm, opérateur produits dérivés, cambiste, arbitra-
giste...

/e Informaticien

Technicien d’études, chargé d’études, analyste programmeur, développeur
applicatif, développeur systéme réseaux, analyste exploitation, technicien
informatique, gestionnaire d’application informatique, homologateur, web
master...

/- Responsable de projet informatique et organisationnel

Chef de projet, responsable études, responsable développements, respon-
sable maitrise d’ouvrage, responsable maitrise d’ceuvre, organisateur, pla-
nificateur, responsable de groupes de projet, responsable programmation,
consultant, coordinateur...

M Juriste, fiscaliste
Conseiller juridique, conseiller fiscal, juriste droit des affaires, juriste finan-
cier, spécialiste réglementation monétaire, juriste droit bancaire...

/- Métiers ressources humaines

Conseiller recrutement, chargé de recrutement, gestionnaire de carriéres,
gestionnaire emploi, conseiller antenne emploi, responsable gestion de I'em-
ploi, responsable ressources humaines, juriste social, conseiller ressources
humaines, gestionnaire mobilité, responsable rémunération, gestionnaire
paye, gestionnaire administration du personnel, gestionnaire relations
sociales, gestionnaire formation, animateur formation, concepteur d’actions
de formation...

S Assistant technique, secrétaire
Secrétaire, secrétaire administratif, secrétaire rédacteur, secrétaire multi-

lingue, secrétaire de direction, assistant...
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S Spécialiste du marketing

Chargé de marketing, chargé d’études marketing, chef de produit, respon-
sable de produit, responsable de marché, responsable marketing, respon-
sable promotion marketing, animateur commercial et marketing...

S Contréleur de gestion
Controleur de gestion, controleur budgétaire, responsable de contréle de
gestion...

/- Métiers comptabilité

Chargé de comptabilité, chargé de fonctions comptables, chargé de traite-
ment comptable, technicien comptable, technicien de gestion comptable,
chargé d’études comptables, responsable comptabilité, superviseur comp-
table...

S Métiers communication

Chargé d’études ou d’actions de communication, réalisateur d’actions de
communication, relations publiques, attaché de presse, chargé de communi-
cation interne ou externe, chargé de communication commerciale, respon-
sable de la communication...

S Chargé d’activités non bancaires

Assistant d’entretien maintenance et sécurité, spécialiste maintenance tech-
nique, opérateur technique, électricien, chauffagiste, logisticien, assistant
services généraux, assistant achat, chargé d'étude achat, gestionnaire
d’'immeuble, infirmiére, assistante sociale, secrétaire médicale, pompiers...

S Responsable d’unité ou expert traitant des activités non ban-
caires

Macro-économiste, négociateur immobilier, responsable de projets immobi-
liers, chef de projets travaux, responsable sécurité, acheteur, responsable
de services généraux, concepteur de produits connexes, médecin, respon-
sable service social, responsable de service incendie, actuaire...
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METIERS-REPERES

DANS LA GRILLE DE CLASSIFICATION

(Modifié par I’accord du 8 mars

2010, voir page 289)

A B C D E F G H I J K

Technicien administratif des opérations bancaires

Chargé d'accueil et services a la clientéle

Chargé de clientéle particuliers

Chargé de clientele professionnels

Chargé de clientéle entreprises

Conseiller en patrimoine

Responsable d'un point de vente

Responsable d'unité
ou expert traitant les opérations bancaires

Analyste risques

T O
e
e

Concepteur et conseiller en opérations
et produits financiers

Inspecteur, auditeur, déontologue

Opérateur de marché

Informaticien

Responsable de projet informatique
et organisationnel

Juriste, fiscaliste

Métiers ressources humaines

Assistant technique, secrétaire

Spécialiste du marketing

Contréleur de gestion

Métiers comptabilité

Métiers communication

Chargés d'activités non bancaires

i

Responsable d'unité
ou expert traitant des activités non bancaires
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titre V
== REMUNERATION

GRILLE DE SALAIRES ANNUELS MINIMA
DE BRANCHE
HORS ANCIENNETE AU 01/04/2011

Pour une durée du travail
correspondant a la durée légale du travail

en points
en euros bancaires (1)
Techniciens
niveau A 18 000 8 441
niveau B 18 230 8 519
niveau C 18 550 8 668
niveau D 19 890 9294
niveau E 20 830 9734
niveau F 22720 10 617
niveau G 25180 11 766
Cadres
niveau H 27 910 13 042
niveau | 34 100 15935
niveau J 41 200 19 252
niveau K 49 020 22 907

(1) Valeur du point bancaire = 2,14 euros.
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GRILLE DE SALAIRES ANNUELS MINIMA

DE BRANCHE

annexe VI

A L’ANCIENNETE AU 01/04/2011

Pour une durée du travail correspondant a la durée

légale du travail

EN EUROS

5 ans 10 ans 15 ans 20 ans

Techniciens

niveau A 18 300 18 760 19 320 19 900

niveau B 18 630 19 110 19 700 20 280

niveau C 18 940 19 510 20 100 20 700

niveau D 20 390 21 000 21 620 22 270

niveau E 21 350 21 990 22 650 23 330

niveau F 23 280 23 980 24 700 25 440

niveau G 25 810 26 580 27 380 28 200
Cadres

niveau H 28 600 29 465 30 345

niveau | 34 950 36 000 37 080

niveau J 42 220 43 490

niveau K 50 250 51 750
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GRILLE DE REFERENCE POUR L’APPLI-
CATION DE LA GARANTIE SALARIALE
INDIVIDUELLE (ARTICLE 41)

A L’ANCIENNETE AU 01/04/2011

Pour une durée du travail correspondant a la durée
légale du travail

EN EUROS

5 ans 10 ans 15 ans 20 ans
Techniciens

niveau A 32 500 32 500 32 500 32 500
niveau B 32 500 32 500 32 500 32 500
niveau C 32 500 32 500 32 500 32 500
niveau D 32 500 32 500 32 500 32 500
niveau E 32 500 32 500 32 500 32 500
niveau F 32 500 32 500 32 500 32 500

niveau G 32 500 33 225 34 225 35 250

Cadres
niveau H 35750 36 831 37 931
niveau | 43 688 45 000 46 350
niveau J 52775 54 363
niveau K 62 813 64 688
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titre V

REMUNERATION =

PRIME DE TRANSPORT

Agglomérations de plus de 100 000 habitants, telles que définies par
'INSEE (recensement de la population 1990) et agglomérations précé-
demment listées dans la Convention collective nationale de travail du
personnel des banques du 20 ao(t 1952 mais ne dépassant plus ce seuil

de 100 000 habitants.

Amiens

Angers
Angouléme
Annecy

Avignon

Bayonne
Besancon
Béthune
Boulogne-sur-Mer
Brest
Bruay-en-Artois
Caen

Calais

Chambéry
Clermont-Ferrand
Dijon

Douai

Dunkerque

Grasse-Cannes-Antibes
Grenoble
Hagondange-Briey
La Rochelle

Le Havre

Le Mans

Lens

Limoges

Lorient

Maubeuge

Melun

Metz

Montbéliard
Montpellier
Mulhouse

Nancy

Nantes

Nice

Nimes
Orléans

Pau
Perpignan
Poitiers
Reims
Rennes
Rouen
Saint-Etienne
Saint-Nazaire
Strasbourg
Thionville
Toulon

Tours

Troyes
Valence
Valenciennes
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titre V
== REMUNERATION

REFERENCES POUR L’APPLICATION
DE L’ARTICLE 45

(INDEMNITES DIVERSES)

Article 52 Il 8° de la Convention collective nationale
de travail du personnel des banques du 20 aolit
1952 :

a) Indemnité de sous-sol :

l'indemnité de sous-sol visée a l'article 74 ci-aprés est égale a 254
euros (1) par an.

b) Indemnité compensatrice d'habillement des garcons de bu-
reau, gargons de recette et manipulateurs :
I'indemnité compensatrice d'habillement prévue par l'article 76 ci-
aprés au profit des gargons de bureau, gargons de recette et mani-
pulateurs, dans le cas ou les effets d'uniforme nécessaires a I'ac-
complissement de leurs fonctions ne leur sont pas fournis par
I'employeur, est fixé a 187 euros (1) .

c) Une indemnité de chaussures, fixée a 65 euros (1) par an, est
allouée aux gargons de recette et aux gradés faisant effectivement
de la recette.

d) Indemnité vestimentaire des démarcheurs :
la fonction de démarcheur comporte I'octroi d'une indemnité vesti-
mentaire dont le montant est fixé a 243 euros (1) par an.

Les indemnités visées aux alinéas b) et c) ne subissent pas de retenue
pour la Sécurité sociale, les retraites et TASSEDIC.

(1) Indemnités revalorisées par la délégation patronale de la Commission nationale paritaire
du 20 décembre 1996.
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REGLEMENT INTERIEUR
DE LA COMMISSION
PARITAIRE DE LA
BANQUE

Composition de la Commission paritaire de la banque

La Commission paritaire de la banque est composée conformément
aux dispositions des articles 7, 8, 8-1, 8-2, 8-3 de la Convention collec-
tive de la banque.

Les organisations syndicales de salariés représentatives au niveau de la
branche communiquent par écrit a 'Association Frangaise des Banques
les coordonnées des salariés qu’elles investissent d’'un mandat de repré-
sentation dans les instances professionnelles, en précisant le ou les do-
maines de ce mandat. Chaque employeur concerné en est informé simul-
tanément par I'organisation syndicale mandante.

Les modifications apportées par la suite a cette liste sont aussitét commu-
niquées dans les mémes conditions.

Fonctionnement

La Commission fonctionne conformément aux dispositions des articles 8,
8-1, 8-2 et 8-3 de la Convention collective de la banque.

Le secrétariat recense et centralise toutes les questions et demandes
adressées a la Commission paritaire de la banque pour les inscrire a
I'ordre du jour de la formation compétente. Il procéde a I'envoi des convo-
cations des membres désignés par les délégations pour la formation
concernée par la réunion et en adresse une copie pour information a la
Fédération ou au Syndicat national en I'absence de structure fédérale.

+ En formation pléniére ordinaire, les membres se réunissent au moins
trois fois par an et plus souvent s’ils estiment que les circonstances et
notamment le degré d’urgence des questions sociales relevant de la
branche professionnelle I'exigent ; 'ordre du jour des séances est établi

en fonction des sujets demandés par chacune des délégations. 109



110

Aprés chaque réunion de la Commission paritaire de la banque en for-
mation pléniére ordinaire, le secrétariat établit un procés-verbal qui sera
communiqué aux membres de la Commission et inscrit pour approba-
tion a l'ordre du jour d’'une séance suivante.

Lorsqu’ils se réuniront en formation pléniere, autre qu’ordinaire, les
membres de la Commission paritaire de la banque conviendront préa-
lablement de la méthode a adopter.

¢ En formation « interprétation et conciliation », un procés-verbal reprend
I'essentiel de la position retenue sous forme soit d’avis commun, soit
d’avis formulé par chaque délégation.

L’Association Francaise des Banques et le Groupe Banques Populaires
s’engagent a informer, dans les meilleurs délais et de maniéere active,
'ensemble des entreprises adhérentes de I'Association Frangaise des
Banques ou du Groupe Banques Populaires des avis communs émis
par cette instance.

Les avis émis lors de ces séances seront portés a la connaissance de
toutes les entreprises adhérentes de I'Association Frangaise des
Banques ou du Groupe Banques Populaires.

¢ En formation « recours », aucun proces-verbal n'est établi. En fin de
délibéré, un document reprend, soit un avis commun, soit un avis émis
par délégation, qui est conservé par le secrétariat et adressé par cour-
rier a 'employeur et a l'intéressé.

Groupes techniques paritaires

Dans le cadre de l'article 7 de la Convention collective de la banque, la
Commission peut déléguer a des groupes techniques paritaires, composés
de membres choisis dans son sein ou en dehors de son sein — mais par-
mi le personnel des banques adhérentes a la Convention collective de la
banque — le soin d’étudier certains sujets particuliers ou de procéder a
I'examen technique exploratoire de points faisant I'objet d’'une négociation,
a charge pour eux de faire un rapport destiné a éclairer les membres de
la Commission ; afin d’éclairer leurs travaux, ces groupes pourront d’un
commun accord entre leurs membres faire appel a un (ou des) expert(s).



Ces groupes sont composés :

¢ d'une délégation des organisations syndicales de salariés comprenant
deux membres au plus par organisation ;

¢ d'une délégation mandatée par les employeurs composée d’un
nombre de représentants au plus égal a celui de la délégation des
représentants des organisations syndicales de salariés définie ci-des-
Sus.

La parité est respectée dés lors que les deux délégations, syndicale et
patronale, sont représentées.

Révision du réglement intérieur de la Commission pari-
taire de la banque

Le présent réglement pourra étre révisé conformément a l'article 4-1 de la
convention collective.
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DISPOSITIF
PROFESSIONNEL DE
CESSATIONS D’ACTIVITE
DU 15 JANVIER 2001

Le dispositif n’est plus ouvert a de nouvelles
adhésions.

Le texte du dispositif est disponible sur demande
écrite
aupreés de I’Association Francgaise des Banques :

18, rue La Fayette
75009 Paris
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ACCORD D’AMENAGEMENT
ET DE REDUCTION DU
TEMPS DE TRAVAIL DU 29
MAI 2001

(Etendu par arrété du 23 octobre 2001
— JO du 1€ novembre 2001)

Article 1 : CHAMP D’APPLICATION

Les dispositions du présent accord concernent les entreprises visées a
I'article 1 de la Convention collective de la banque, ainsi que leurs or-
ganismes de rattachement relevant des classes NAF 91-1-A, 91-1-C et
91-3E appelés ci-aprés « entreprises ».

Article 2 : ARCHITECTURE DU DISPOSITIF

Le présent dispositif professionnel — composé de quatre chapitres — défi-
nit des modalités d’application des articles L. 212-8, L. 212-9 I, L. 212-15-3
lll et L. 227-1 du Code du travail (ancien) devenus L. 3122-9 a 22, L. 3121-
45a49et L. 3151-1 et suivants du Code du travail (nouveau) qui prévoient
la possibilité de mise en place de dispositions dérogatoires a la durée
hebdomadaire du temps de travail permettant respectivement de faire varier
les durées hebdomadaires du travail, réduire la durée du travail par I'attribu-
tion de jours, conclure des conventions de forfait en jours pour certains
cadres et cumuler des droits a congés rémunérés.

La mise en place de ces dispositions particuliéres relatives a la durée du
travail ne peut — selon les termes mémes de la loi — intervenir que :

+ soit, sur la base d’ « une convention ou d'un accord d’entreprise ou
d’établissement », constituant son propre équilibre ;

+ soit, sur la base d’ « une convention ou d’un accord collectif étendu ».

Le présent dispositif professionnel correspond a cette seconde possibilité ;
ces dispositions sont d’application directe et facultative pour les entreprises
dépourvues d’accord d’entreprise ou d’établissement portant sur tout ou
partie des quatre chapitres visés ci-aprés ; a défaut de convention ou d’ac-
cord collectif et aprés négociation pour les entreprises soumises a I'obliga-
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tion mentionnée a larticle L. 132-27 du Code du travail (ancien) devenu L.
2242-8 du Code du travail (nouveau), un ou plusieurs des chapitres du
présent accord peuvent étre mis en ceuvre aprés consultation du comité
d’entreprise ou du comité d'établissement ou a défaut des délégués du
personnel s’ils existent ou, en I'absence de représentants du personnel,
aprés information préalable de l'inspection du travail. Les dispositions de
chacun de ces chapitres forment un tout indivisible. Elles ne peuvent donc
en aucune maniére se substituer aux dispositions d’entreprise existantes a
la signature du présent accord relatives a laménagement et a la réduction
du temps de travail.



chapitre 1
ORGANISATION DE LA

REDUCTION DU TEMPS
DE TRAVAIL

Les dispositions du présent chapitre s’appliquent a 'ensemble des salariés
de l'entreprise travaillant a temps complet, a I'exception des cadres diri-
geants, des salariés concernés par une convention de forfait ainsi que, le cas
échéant, des autres salariés des activités définies par I'entreprise au titre de
l'article 8, dans le cadre de I'application du chapitre 3.

Article 3 : DUREE ANNUELLE DU TEMPS DE
TRAVAIL

L'organisation de la réduction du temps de travail par une entreprise dans
le cadre de l'article 2 est mise en place selon les modalités définies a
l'article 3-1, en application de l'article L. 212-9 Il du Code du travail (an-
cien) devenu L. 3122-19 a 22 du Code du travail (nouveau), afin d’assurer
a chaque salarié une durée annuelle de travail de référence de 1 600
heures.

m article 3-1 : modalités de la réduction du temps de travail

Chaque salarié travaillant a temps complet, bénéficie, pour une année
civile compléte et un droit & congés payés complet :

# de 39 jours ouvrés de congés et de repos rémunérés incluant le cas
échéant des jours éventuellement acquis a titre d'avantage indivi-
duel, et définis comme suit :

— les jours de congés payés visés a l'article 64 de la Convention
collective de la banque ;

—le 18" mai ;

— les jours fériés Iégaux dans les conditions fixées aux articles 67 et
68 de la Convention collective de la banque et le cas échéant les
jours de fermeture collective fixés dans le cadre de dispositions a
caractére légal ;

— un solde de jours ouvrés de repos a la disposition du salarié sui-

vant les modalités définies a l'article 3-2-2.
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¢ de l'attribution supplémentaire par I'entreprise de jours ou demi-jour-
nées de repos pris selon les modalités définies a l'article 3-2 et/ou
d’'une réduction hebdomadaire du temps de travail afin d’atteindre
une durée de travail de 1 600 heures par an.

En cas d'entrée, de sortie en cours d'année ou d'absence [autres que
le 1€ mai, les jours de congés payés, 'ensemble des jours de repos,
les périodes considérées comme du temps de travail effectif visées a
l'article 61 de la Convention collective de la banque ainsi que le temps
passé par les conseillers prud’homaux salariés pour se rendre et par-
ticiper aux missions qui leur incombent en application des dispositions
de l'article L. 514-1 du Code du travail (ancien) devenu L. 1442-5 du
Code du travail (nouveau)], le nombre des jours de repos — a I'excep-
tion des jours fériés légaux et du 18" mai — est proraté a due concur-
rence.

article 3-2 : modalités de prise de journées et demi-journées de
repos

Les jours et demi-journées de repos doivent étre pris dans I'année ci-
vile.

¢ article 3-2-1 : jours ouvrés fixés par 'employeur

La direction portera a la connaissance du personnel, la liste des jours
ou demi-journées attribués le cas échéant par 'employeur.

¢ article 3-2-2 : jours ouvrés a la disposition du salarié

Les jours de repos a la disposition du salarié sont pris sous forme de
journées ou de demi-journées. Les dates de prise de repos sont
déterminées selon un planning fixé par le salarié en accord avec sa
hiérarchie. Il est bien entendu que cette derniére ne peut remettre en
cause le choix des dates émis par le salarié que pour des impératifs
liés au fonctionnement de 'agence ou de I'unité de travail qui notam-
ment peuvent faire obstacle a ce que plusieurs demandes soient si-
multanément satisfaites.



Article 4 : DUREE DU TRAVAIL ET REMUNERATION

Le salaire de base tel que défini a l'article 39 de la Convention collective
de la banque — salaire a I'exception des éléments variables de rému-
nération tels que primes exceptionnelles, commissions, bonus, gratifica-
tions individuelles ou conventionnelles — est maintenu, a compter de la
date d’application de la mise en ceuvre de la réduction du temps de
travail dans I'entreprise, sachant que le taux horaire est inchangé.

La rémunération est lissée sur 'année.

chapitre 2
DISPOSITIONS SPECIFIQUES
AUX CADRES

Les entreprises n’ont la possibilité de mettre en ceuvre le présent chapitre
que si le temps de travail de référence est réduit de telle sorte qu'il soit au
plus égal a la durée légale pour le personnel travaillant a temps complet a
I'exception des cadres dirigeants et des salariés concernés par une conven-
tion de forfait.

Le présent chapitre définit les modalités applicables par une entreprise dans
le cadre de l'article 2 au personnel cadre, hormis les cadres dirigeants.

Article 5 : DISPOSITIONS RELATIVES AUX CADRES
INTEGRES

m article 5-1 : définition

Sont visés les salariés ayant la qualité de cadre au sens de I'article 33 de
la Convention collective de la banque et définis a l'article L. 212-15-2 du
Code du travail (ancien) devenu L. 3121-39 du Code du travail (nouveau),
c’est-a-dire remplissant ces deux conditions :

# occupés selon I'horaire collectif au sein du service ou de 'équipe aux-
quels ils sont intégreés,

+ et pour lesquels la durée de leur temps de travail peut étre prédétermi-
née.
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m article 5-2 : statut contractuel

Ces salariés relévent de 'ensemble de la |égislation et de la réglemen-
tation en matiére de durée du travail.

lIs bénéficient des dispositions en vigueur dans I'entreprise.

Article 6 : DISPOSITIONS SPECIFIQUES AUX

CADRES AUTONOMES

m article 6-1 : définition

Les salariés ayant la qualité de cadre au sens de la Convention collec-
tive de la banque ou du premier alinéa de l'article 4 de la Convention
collective nationale de retraite et de prévoyance des cadres du 14
mars 1947 et relevant des catégories de salariés figurant en annexe 1
peuvent étre placés sous le statut des cadres autonomes. Il appartient
alors a I'employeur, pour tenir compte de I'organisation existante au
sein de chaque entreprise, de vérifier si chaque catégorie visée et
chaque fonction appartenant a ladite catégorie répondent a la définition
de l'article L. 212-15-3 du Code du travail (ancien) devenu L. 3121-38
du Code du travail (nouveau) qui précise que ces cadres ne doivent
pas relever de la catégorie des cadres dirigeants et des cadres inté-
grés visés respectivement aux articles L. 212-15-1 et L. 212-15-2 du
Code du travail (ancien) devenus L. 3111-2 et L. 3121-39 du Code du
travail (nouveau).

article 6-2 : statut contractuel

La durée du travail des cadres relevant des catégories d’emploi visées
a l'annexe 1 et travaillant cinqg jours ou dix demi-journées par semaine
est fixée a un forfait égal a 210 jours par an :

Le recours a ce type de forfait, justifié par la fonction occupée, est
subordonné a la conclusion avec chaque cadre concerné d’une
convention individuelle de forfait en jours (1),

(1) Voir exemple en annexe II.



+ Afin d’atteindre ce forfait de 210 jours de travail sur I'année, les
cadres autonomes bénéficient — pour une année civile compléte et
un droit a congés payés complet — de 51 jours ouvrés de congés et
de repos rémunérés, incluant le cas échéant des jours éventuelle-
ment acquis a titre d’avantage individuel, et définis comme suit :

— les jours de congés payés visés a l'article 64 de la Convention
collective de la banque ;

—le 18" mai ;

— les jours fériés légaux dans les conditions fixées aux articles 67 et
68 de la Convention collective de la banque et le cas échéant les
jours de fermeture collective fixés dans le cadre de dispositions a
caractére légal ;

— 3 jours de repos fixés par 'employeur selon les modalités définies
ci-apres ;

— un solde de jours de repos a la disposition du salarié a prendre
selon les modalités définies ci-aprés.

En cas d'entrée, de sortie en cours d'année ou d'absence (autres que
le 1€ mai, les jours de congés payés, 'ensemble des jours de repos,
les périodes considérées comme du temps de travail effectif visées a
l'article 61 de la Convention collective de la banque ainsi que le temps
passsé par les conseillers prud’homaux salariés pour se rendre et
participer aux missions qui leur incombent en application des disposi-
tions de l'article L. 514-1 du Code du travail) (ancien) devenu L. 1442-5
du Code du travail (nouveau), le nombre des jours de repos — a
I'exception des jours fériés légaux et du 18" mai — est proraté a due
concurrence.

¢ Les modalités de prise des journées ou demi-journées sont les sui-
vantes :

— jours de congés payés
Un congé principal de 20 jours ouvrés est attribué par 'employeur
pendant la période du 18" mai au 31 octobre de chaque année.

— jours de repos fixés par I'employeur
La direction portera a la connaissance des cadres autnomes, la
liste des jours relevant du choix de I'employeur.
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— jours de repos a la disposition du salarié
Les jours de repos a la disposition du salarié sont pris sous forme
de journées ou de demi-journées. Les dates de prise de repos sont
planifiées par le salarié en tenant compte des impératifs de sa mis-
sion et communiquées a sa hiérarchie.

¢ Le décompte des journées et demi-journées travaillées se fait sur la
base d’'un systéme auto-déclaratif.

¢ L'organisation du travail de ces salariés devra faire 'objet d’un suivi
régulier par la hiérarchie qui veillera notamment aux éventuelles
surcharges de ftravail. Dans ce cas, il y aura lieu de procéder a une
analyse de la situation, de prendre le cas échéant toutes dispositions
adaptées pour respecter, en particulier, la durée minimale du repos
quotidien prévue par larticle L. 220-1 du Code du travail (ancien)
devenu L. 3131-1 du Code du travail (nouveau) et de ne pas dépas-
ser le nombre de jours travaillés, et ce dans les limites prévues au
dernier alinéa de l'article L. 212-15-3 Ill dudit code (ancien) devenu
L. 3121-49 du Code du travail (nouveau).

B article 6-3 : durée du travail et rémunération

Le salaire de base tel que défini a I'article 39 de la Convention collec-
tive de la banque — salaire a I'exception des éléments variables de
rémunération tels que primes exceptionnelles, commissions, bonus,
gratifications individuelles ou conventionnelles — est maintenu, a
compter de la date d’application de la mise en ceuvre de la réduction
du temps de travail dans I'entreprise.

La rémunération est lissée sur I'année.
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chapitre 3
MODULATION

Les entreprises n’ont la possibilité de mettre en ceuvre le présent chapitre
que si le temps de travail de référence est réduit de telle sorte qu'’il soit au
plus égal a la durée légale pour le personnel travaillant a temps complet
a I'exception des salariés visés aux articles L. 212-15-1 et L. 212-15-3 du
Code du travail (ancien) devenus L. 3111-2 et L. 3121-38 du Code du
travail (nouveau).

Article 7 : DONNEES ECONOMIQUES ET SOCIALES

Fondée sur une répartition de la durée du travail sur tout ou partie de
l'année, la modulation, telle que définie par 'article L. 212-8 du Code du
travail (ancien) devenu L. 3122-9 du Code du travail (nouveau) et mise en
place par une entreprise dans le cadre de l'article 2 par les présentes dis-
positions, permet de répondre aux fluctuations conjoncturelles ou saison-
nieres liées a l'activité normale de I'entreprise

Ainsi, la modulation constitue 'un des outils qui permet d’accroitre, sur
une partie de I'année, au niveau d’un ou plusieurs services de I'entre-
prise, pour des raisons organisationnelles, techniques ou commerciales,
le volume d’heures travaillées, en compensant sur une autre période par
une diminution du nombre d’heures travaillées.

Article 8 : ACTIVITES CONCERNEES

L'organisation du temps de travail sur 'année prévue par l'article L. 212-8
peut étre instituée pour les activités qui sont définies par I'entreprise et
devant faire I'objet d’'une consultation du comité d’entreprise ou d’établis-
sement, ou a défaut des délégués du personnel, s'ils existent.

Article 9 : PERIODE DE DECOMPTE DE L’HORAIRE

Afin de compenser les hausses et les baisses d’activité, I'horaire hebdo-
madaire de travail des salariés peut varier sur tout ou partie de I'année,
dans le cadre d’une période de 12 mois, de telle sorte que les heures ef-
fectuées au-dela et en deca de cet horaire moyen se compensent arith-
meétiquement. Il est bien entendu que, sur ladite période de 12 mois consé-
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cutifs, la durée de travail n’excéde pas en moyenne 35 heures par semaine
travaillée, et en tout état de cause, 1 600 heures au cours de I'année.

Article 10 : PROGRAMME INDICATIF DE LA REPAR-
TITION DE LA DUREE DU TRAVAIL

L'entreprise devra établir un programme indicatif de la modulation, qui
précisera les périodes dites de haute activité et les durées hebdomadaires
de travail prévues pendant celles-ci.

Il est précisé que :

¢ la durée maximale quotidienne du travail ne peut excéder 10 heures,
sauf exceptions prévues a l'article 63 de la Convention collective de la
banque ;

¢ la durée hebdomadaire maximale moyenne du travail ne peut excéder 44
heures sur une période quelconque de douze semaines consécutives

¢ la durée hebdomadaire maximale absolue du travail ne peut excéder
48 heures.

Les heures effectuées en deca de la limite haute fixées ci-dessus, ne sont
pas des heures supplémentaires, ne donnent lieu ni a bonification, ni a
majoration, et ne s'imputent pas sur le contingent d’heures supplémen-
taires visé a l'article L. 212-6 du Code du travail (ancien) devenu L. 3121-
11 du Code du travail (nouveau).

Toutefois, constituent des heures supplémentaires :
¢ en cours d’'année, les heures effectuées au-dela de la limite haute ;

¢ en fin d'année, au-dela de 1 600 heures, déduction faite des heures
supplémentaires visées a l'alinéa précédent.

Le présent programme de modulation et ses éventuelles modifications ne
seront effectivement mis en ceuvre qu’aprés avis du comité d’entreprise
ou du comité d’établissement ou a défaut des délégués du personnel, s’ils
existent, et seront communiqués aux salariés des activités concernées.

Article 11 : DELAI DE PREVENANCE DES CHANGE-
MENTS D’HORAIRE

Les salariés des activités concernées sont informés des changements de
leurs horaires de travail en respectant un délai de prévenance qui ne pour-
ra étre inférieur a sept jours ouvrés.



Article 12 : CONTRAT A DUREE DETERMINEE
ET TRAVAIL TEMPORAIRE

L'organisation du temps de travail sur I'année est également applicable aux
salariés titulaires d’'un contrat de travail a durée déterminée, ou d’un contrat
de travail temporaire.

Les entreprises s’engagent a recourir au travail temporaire selon la 1égisla-
tion et la réglementation en vigueur.

Article 13 : CONDITIONS DE RECOURS AU CHOMAGE
PARTIEL POUR LES HEURES QUI NE
SONT PAS PRISES EN COMPTE DANS LA
MODULATION

En cas de baisse d'activité conjoncturelle pour I'une des raisons prévues par
le Code du travail et I'accord interprofessionnel du 21 février 1968, I'em-
ployeur s'engage a :

¢ présenter a la direction départementale du travail dont il reléve une de-
mande tendant a faire admettre son personnel au bénéfice des alloca-
tions de chémage partiel,

¢ a verser, en application de I'accord national interprofessionnel du 21 fé-
vrier 1968, des indemnités, s'ajoutant aux allocations visées ci-dessus.

Article 14 : REMUNERATION

Le salaire de base tel que défini a l'article 39 de la convention collective de
la banque — salaire a I'exception des éléments variables de rémunération
tels que primes exceptionnelles, commissions, bonus, gratifications indivi-
duelles ou conventionnelles — est maintenu, a compter de la date de mise
en ceuvre de la réduction du temps de travail dans I'entreprise, sachant que
le taux horaire est inchangé.

La rémunération est lissée sur 'année et indépendante des variations de
durée hebdomadaires qui s’inscrivent dans le cadre de la modulation.
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Article 15 : DROITS A LA REMUNERATION ET AU

REPOS COMPENSATEUR DES SALARIES N’AYANT
PAS TRAVAILLE PENDANT LA
TOTALITE DE L’ANNEE DE REFERENCE

article 15-1 : salariés absents (maladie, maternité...)

Les absences sont rémunérées dans le cadre des dispositions de la
Convention collective de la banque et de I' (ou des) accord(s) d’entre-
prise (le cas échéant).

article 15-2 : salariés embauchés ou partis en cours d’année

Il sera procédé au terme de la période ou a la date de rupture du contrat
de travail a la totalisation des heures accomplies.

Si I'horaire moyen hebdomadaire est supérieur a 35 heures, les heures
excédentaires donneront lieu a :

¢ un repos compensateur pour les salariés embauchés en cours d’an-
née et présents en fin d’année,

¢ un paiement au titre des heures supplémentaires pour les salariés
partis en cours d’année.

Dans le cas contraire, c'est-a-dire si exceptionnellement I'horaire moyen
s’avere inférieur a 35 heures, il sera proposé a I'intéressé une imputation
sur ses droits a congés payés ou le cas échéant sur son compte
épargne temps, ou a défaut une retenue sur salaire, sauf application du
dernier alinéa de l'article L. 212-8-5 du Code du travail (ancien) devenu
L. 3122-18 du Code du travail (nouveau).

Article 16 : COMMISSION PARITAIRE DE VALIDATION

Préalablement a leur mise en oceuvre, les mesures envisagées au titre du
présent chapitre doivent étre soumises pour validation a une instance pa-
ritaire relevant de la Commission paritaire de la banque et appelée « Com-
mission paritaire de validation » 1),

(1) La composition et le mode de fonctionnement de la Commission paritaire de validation

figurent en annexe IIl.



chapitre 4
COMPTE EPARGNE TEMPS

Le présent chapitre définit les modalités relatives au compte épargne
temps mis en place par une entreprise dans le cadre de l'article 2.

Article 17 : OUVERTURE DU COMPTE EPARGNE
TEMPS

Tout salarié relevant des entreprises visées a l'article 1 et ayant au moins
un an d’ancienneté dans l'entreprise peut ouvrir un compte.

Les salariés intéressés doivent formuler une demande écrite d’ouverture de
compte.

Article 18 : ALIMENTATION DU COMPTE EPARGNE
TEMPS

Le compte peut étre alimenté par les éléments suivants :
¢ le report d’'une partie des congés annuels ;

¢ partie des jours de repos a la disposition du salarié prévus aux articles
32-2 et6-2(1);

¢ tout ou partie du repos compensateur de remplacement lié¢ au paie-
ment des heures supplémentaires.

L'alimentation totale annuelle du compte épargne temps est limitée a 10 jours
ouvres.

Toutefois, I'entreprise a la possibilité d'augmenter ce nombre de jours
dans la limite prévue par le Code du travail.

Ce compte est exprimé en jours, demi-journées ou heures de repos.

Lors de la consultation du comité d’entreprise ou du comité d’établisse-
ment ou des délégués du personnel, s’ils existent, certains éléments
pourront étre ajoutés dans la liste ci-dessus pour l'alimentation de ce
compte.

(1) Articles indiqués aux fins exclusives de rappeler les jours ouvrés a la disposition du
salarié.
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Article 19 : UTILISATION DU COMPTE

L'épargne constituée peut étre utilisée a la convenance du salarié, sous
réserve d’un préavis de trois mois, pour indemniser en tout ou partie :

¢ un congé sans solde d’'une durée minimale de deux mois, au titre d’'un
congé pour convenances personnelles, quel qu’en soit le motif,

¢ un congé de fin de carriere.

Le refus éventuel de la hiérarchie de la prise d’'un congé de longue durée
doit étre motivé et doit préciser les modalités d’acceptation en différé de
la demande.

Les salariés pourront étre autorisés a titre individuel et exceptionnel a
utiliser I'épargne constituée pour des congés pour convenances person-
nelles de courte durée.

Les congés au titre du présent article ne sont pas assimilés a du travail
effectif pour la détermination des droits a congé ; ils ne géneérent de ce fait
aucun droit a congé.

Le congé doit étre pris dans un délai de 5 ans a compter de la date a la-
quelle le salarié a accumulé un congé d’'une durée au moins égale a 2
mois. Aucun délai de prise de congé n’est opposable aux salariés de plus
de 50 ans.

Lorsqu’un salarié a un enfant 4gé de moins de seize ans a I'expiration du
délai de 5 ans ou lorsqu’un des parents de ce salarié est dépendant ou
agé de plus de 75 ans, le délai peut étre allongé de 5 années supplémen-
taires, ce qui le porte a 10 ans.

Ces délais courent a compter de I'acquisition de 2 mois de congé.

Article 20 : INDEMNISATION DU CONGE

¢ Les sommes versées au salarié a 'occasion de la prise d’'un congé
sont calculées sur la base de son salaire annuel de base, constaté au
moment de son départ en congé, a I'exception de tous les éléments
variables tels que primes exceptionnelles, bonus, gratifications, etc.

+ Cette indemnité versée mensuellement est soumise au régime fiscal et
social dans les conditions du droit commun.



Article 21 : CONDITIONS DE RETOUR A L’ISSUE
D’UN CONGE DE LONGUE DUREE
HORMIS UN CONGE DE FIN DE CARRIERE

A Tissue de son congé, le salarié retrouve son précédent emploi ou un emploi
similaire assorti d’'une rémunération au moins équivalente et bénéficie éven-
tuellement d’'une formation adaptée.

Article 22 : RENONCIATION A L’UTILISATION DES
DROITS A CONGES

a) Renonciation a l'utilisation

A titre exceptionnel, en cas de divorce, d’invalidité du salarié ou de déces
du conjoint, de situation de surendettement du salarié telle que définie a
I'article L. 331-2 du Code de la consommation ou de chémage du conjoint,
les jours ou heures de repos épargnés peuvent, si le salarié en fait la de-
mande, lui étre versés sous forme d’'une indemnité correspondant a la
contre-valeur de I'ensemble des droits épargnés, calculée sur la base de
son salaire annuel de base constaté au moment de la demande, a I'excep-
tion de tous les éléments variables tels que primes exceptionnelles, bo-
nus, gratifications, etc., et sous déduction des cotisations, contributions,
taxes et impositions en vigueur a cette date.

b) Déblocage automatique

La faculté de déblocage est automatique lorsqu’elle s’inscrit dans le cadre
d’une rupture du contrat de travail ou du décés du salarié.

Il est alors versé au salarié ou a ses ayants droits une indemnité corres-
pondant a la contre-valeur de 'ensemble des droits épargnés, calculée sur
le salaire annuel de base constaté au moment de la rupture ou du déces,
a l'exception de tous les éléments variables tels que primes exception-
nelles, bonus, gratifications, etc., et sous déduction des cotisations, contri-
butions, taxes et impositions en vigueur a cette date.
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Article 23 : TRANSFERT DE L’EPARGNE

En cas de mutation sans rupture du contrat de travail au sein d’'un méme
groupe dans la mesure ou la nouvelle entité dispose d’'un compte épargne
temps, le salarié peut demander le transfert de son épargne en accord
avec son employeur. En 'absence d’accord des deux parties sur le transfert
de I'épargne ou si la nouvelle entité ne dispose pas de compte épargne
temps, le salarié peut choisir de maintenir son épargne dans l'attente de
son retour éventuel dans son entité d’origine ou de demander la liquida-
tion de son compte épargne temps ; 'apurement s’effectuant alors dans
les conditions fixées dans l'article 22.

Fait a Paris, le 29 mai 2001, en quinze exemplaires.

Association Frangaise des Fédération CFTC Banques
Banques
/A»f#d }
Fédération Francaise des Syndi- Syndicat National de la Banque
cats CFDT Banques et Sociétés et du Crédit SNB - CGC

Financiéres

Fédération Nationale CGT des Fédération des Employés et
Personnels des Secteurs Finan- Cadres CGT - FO
ciers FNSF - CGT

e
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== gnnexe |

- CATEGORIES VISEES AU TITRE
DE L’ARTICLE L. 212-15-3 DU CODE
DU TRAVAIL (ANCIEN) DEVENU
L. 3121-38 DU CODE DU TRAVAIL
(NOUVEAU)

¢ cadres des équipes de direction des directions fonctionnelles et d’exploi-
tation ;

cadres de l'inspection ;

cadres de l'audit ;

cadres responsables de points de vente ;

cadres des activités de banque de marché et/ou d’'investissement ;
cadres experts ;

cadres commerciaux ;

® 6 6 6 o o o

cadres responsables de projet.

Remarque : les cadres responsables de points de vente et les cadres
commerciaux ne doivent, pour avoir le statut de cadres autonomes :

— ni étre occupés selon I'horaire collectif de travail applicable au sein
du point
de vente, du service ou de I'équipe auquel ils appartiennent ;
— ni avoir une durée de temps de travail prédéterminée.
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annexe ||

CADRES AUTONOMES
[ARTICLE L. 212-15-3 DU CODE DU
TRAVAIL (ANCIEN) DEVENU L.3121-
38 DU CODE DU TRAVAIL
(NOUVEAU)]

Exemple de convention individuelle de forfait annuel en
jours pour un salarié travaillant 5 jours ou 10 demi- journées
par semaine.

Du fait de la nature de vos fonctions, des responsabilités que vous exercez,
du degré d'autonomie dont vous bénéficiez dans l'organisation de votre em-
ploi du temps et de votre position de cadre au sens de la Convention collective
de la banque (1), vous relevez de l'article 6 de I'accord professionnel d’amé-
nagement et de réduction du temps de travail du ......... (2) gont I'application
en ce qui vous concerne prend effetle ......... (2)

Un décompte annuel de la durée du travail sous forme de jours de présence
vous est dorénavant applicable.

¢ La présente convention de forfait fixe pour une année compléete d'activité et
a un droit complet de congés payeés, a 210 jours ouvreés, le nombre de jours
de travail que vous devrez effectuer dans l'exercice de votre contrat de
travail et pour votre rémunération annuelle, sachant que vous bénéficiez de
51 jours de congés et de repos rémunérés, incluant le cas échéant des
jours éventuellement acquis a titre d’avantage individuel, et définis comme
suit :
* les congés payés visés a l'article 64 de la Convention collective de la banque
*le 1€ mai ;
* les jours fériés Iégaux dans les conditions fixées aux articles 67 et 68 de

la Convention collective de la banque ;

* jours de repos fixés par 'employeur.

* un solde de jours de repos a la disposition du salarié ;

(1) Ou du premier alinéa de l'article 4 de la Convention collective nationale de retraite et de
prévoyance des cadres du 14 mars 1947 pour les cadres autonomes relevant des orga-
nismes de rattachement visés a I'article 1.

(2) A compléter par I'entreprise.



Les modalités de prise des jours de congés a votre disposition et ceux
fixés par 'employeur sont déterminées & l'article 6-2 de 'accord « AME-
NAGEMENT ET REDUCTION DU TEMPS DE TRAVAIL » en date du

En cas d'entrée, de sortie ou d'absences en cours d'année [autres que le
1€ mai, les 25 jours de congés payés, 'ensemble des jours de repos et
les périodes considérées comme du temps de travail effectif visées a
l'article 61 de la Convention collective de la banque ainsi que le temps
passé par les conseillers prud’homaux pour se rendre et participer aux
missions qui leur incombent en application des dispositions de Il'article L.
514-1 du Code du travail (ancien) devenu L. 1442-5 du Code du travail
(nouveau)], le nombre de jours travaillés et celui des jours de repos — a
I'exception des jours fériés Iégaux et du 1€" mai — sont proratés a due
concurrence.

La présente convention étant liée a votre appartenance au groupe d'em-
ploi visé a l'article 6-1 de I'accord professionnel sus-visé, elle cessera de
produire ses effets si, par suite d'un changement d'activité ou de niveau
de classification, vous ne relevez plus de cet article.

Les présentes dispositions prennent effet a compterdu ......... (1)
Date
Mention « lu et approuvé »
Signature

(1) A compléter par I'entreprise.



annexe Il

MODULATION COMMISSION
PARITAIRE DE VALIDATION

La Commission paritaire de validation est constituée :

¢ d’une part, de représentants des organisations syndicales de salariés
représentatives au niveau de la branche un membre par organisation
syndicale,

¢ d’autre part, des représentants des employeurs (en nombre au plus
égal & celui des membres désignés par les organisations syndicales
de salariés).

L'entreprise doit adresser, au secrétariat de la Commission paritaire de la
banque, un dossier présentant les conditions et les caractéristiques des
mesures relatives a I'application du dispositif de modulation. La Commis-
sion paritaire de validation doit se réunir au plus tard dans un délai de un
mois a partir de la réception de la demande.

Les membres de la Commission paritaire de validation doivent contrdler
que les mesures présentées sont en adéquation avec les dispositions du
chapitre 3 du présent accord. lIs vérifient également que lesdites mesures
n’enfreignent ni les dispositions légales et réglementaires en vigueur ni
celles de la Convention collective de la banque ou des accords de
branche.

L'aval n’est acquis que si la majorité des membres présents donnent leur
accord. En cas de rejet, la Commission doit motiver son refus. La banque
peut, aprés avoir procédé aux modifications demandées ou aprés avoir
élaboré une argumentation en réponse aux observations formulées, saisir
a nouveau l'instance paritaire.

Les mesures d’entreprise prennent effet au plus t6t le premier jour ou-
vrable suivant la notification écrite de I'aval de I'instance paritaire et font
I'objet par I'entreprise concernée d’une communication au personnel par
voie d’affichage.



AVENANT A L’ARTICLE 6-2
CHAPITRE 2 DE L’ACCORD
D’AMENAGEMENT ET DE
REDUCTION DU TEMPS DE
TRAVAIL DU 29 MAI 2001

(Etendu par arrété du 24 décembre 2001
— JO du 29 décembre 2001)

L’article 6-2 du chapitre 2 (disposition spécifiques aux cadres) dudit
accord est complété par I'ajout du paragraphe suivant :

« La charge du travail confiée et I'amplitude de la journée d’activité en
résultant doivent permettre a chaque salarié de prendre obligatoirement
le repos quotidien visé ci-dessus; la durée minimale de ce repos est
fixée légalement a 11 heures prises d’'une maniére consécutive et, le
cas échéant, selon les modalités de I'article 63 de la Convention collec-
tive de la banque ».

Fait a Paris, le 12 novembre 2001, en quinze exemplaires.

Association Frangaise Fédération des Em-
des Banques ployés et Cadres
CGT -FO

AR S

Fédération Francgaise des Syn- Fédération CFTC

dicats de Banques et Etablis- Banques
sements financiers CFDT
Fédération Nationale CGT des Syndicat National de
Personnels des Secteurs Finan- la Banque et du Cré-
ciers FNSF - CGT dit SNB - CFE - CGC

m



ARRETE DU 23 OCTOBRE 2001

PORTANT EXTENSION D’UN ACCORD
DU 29 MAI 2001 RELATIF A L’AMENA-
GEMENT ET A LA REDUCTION DU
TEMPS DE TRAVAIL CONCLU DANS
LE SECTEUR DES BANQUES

JO N° 254 DU 1ER NOVEMBRE 2001 NOR : MES-
T0111479A
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La ministre de 'Emploi et de la Solidarité,

Vu les articles L. 133-1 et suivants du Code du travail ;

Vu l'accord national professionnel (3 annexes) du 29 mai 2001 relatif a
'aménagement et a la réduction du temps de travail conclu dans le sec-
teur des banques ;

Vu la demande d’extension présentée par les organismes signataires ;
Vu l'avis publié au Journal officiel du 20 juillet 2001 ;
Vu les avis recueillis au cours de I'enquéte ;

Vu l'avis motivé de la Commission nationale de la négociation collective
(sous- commission des conventions et accords),

Arréte :

Article 1

Sont rendues obligatoires, pour tous les employeurs et tous les salariés
compris dans son champ d’application, les dispositions de I'accord national
professionnel (3 annexes) du 29 mai 2001 relatif a F'aménagement et a la
réduction du temps de travail conclu dans le secteur des banques.

L'article 3-2-2 (Jours ouvrés a la disposition du salarié) du chapitre 1 (Or-
ganisation de la réduction du temps de travail) est étendu sous réserve de
I'application des dispositions du deuxiéme alinéa de l'article L. 212-9 (ll)
du Code du travail, aux termes desquelles ne peut étre restreint I'exercice
du droit du salarié de choisir librement une partie des jours de repos, dont
il a l'initiative, issus de la réduction du temps de travail.

L'article 6-1 (Définition) du chapitre 2 (Dispositions spécifiques aux
cadres) est étendu sous réserve qu’en application de l'article L. 212-15-3
(I, alinéa 1, du Code du travail, le recours au forfait annuel en jours ne
s’applique qu’aux cadres dont la durée du temps de travail ne peut étre
prédéterminée du fait de la nature de leurs fonctions, des responsabilités
qu'ils exercent et du degré d’autonomie dont ils disposent dans 'organisa-
tion de leur emploi du temps.



L’article 6-2 (Statut contractuel) du chapitre 2 susmentionné est étendu
sous réserve, d'une part, qu’en application de l'article L. 212-15-3 (lll),
alinéa 2, du Code du travail un accord complémentaire de branche éten-
du ou d’entreprise détermine les modalités concretes d’application du re-
pos quotidien prévu a l'article L. 220-1 du Code du travail et, d’autre part,
s’agissant du repos hebdomadaire, du respect des dispositions de I'article
3 du décret n° 97-326 du 10 avril 1997.

Le point « jour de repos a la disposition du salarié » de ce méme article
est étendu sous réserve de l'application des dispositions de l'article L.
212-15-3 (Ill) du Code du travail, aux termes desquelles est incompatible
avec la qualité méme de convention de forfait en jours la disposition visant
a restreindre I'exercice du droit des salariés, qui bénéficient d’une telle
convention, de choisir librement la partie des jours de repos dont ils ont
linitiative.

L'article 7 (Données économiques et sociales) du chapitre 3 (Modulation)
est étendu sous réserve qu’en application des dispositions du premier
alinéa de larticle L. 212-8 du Code du travail un accord complémentaire de
branche étendu ou d’entreprise précise les données économiques et so-
ciales justifiant le recours a la modulation dans ce secteur.

Larticle 9 (Période de décompte de I'horaire) du chapitre 3 susmentionné
est étendu sous réserve du respect du premier alinéa de l'article L. 212-8
du Code du travail, aux termes duquel le calcul de la durée moyenne
annuelle du travail, qui doit tenir compte des congés légaux et des jours
fériés prévus par l'article L. 222-1 du Code du travail, peut conduire a un
volume d’heures de travail inférieur a 1 600 heures.

L’annexe 1 (catégories visées au titre de I'article L. 212-15-3 du Code du
travail) est étendue dans les mémes conditions que l'article 6-1 susmen-
tionné du chapitre 2 susmentionné.

Article 2

L'extension des effets et sanctions de 'accord susvisé est faite a dater de
la publication du présent arrété pour la durée restant a courir et aux condi-
tions prévues par ledit accord.

Article 3

Le directeur des relations du travail au ministére de 'Emploi et de la So-
lidarité est chargé de I'exécution du présent arrété, qui sera publié au
Journal Officiel de la République frangaise.

Fait a Paris, le 23 octobre 2001.
Pour la ministre et par délégation :
Le directeur des relations du travail,
J.-D. Combrexelle
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ARRETE DU 24 DECEMBRE 2001
PORTANT EXTENSION D’UN AVENANT
DU 12 NOVEMBRE 2001 A L’ACCORD
DU 29 MAI 2001 RELATIF A L’AMENA-
GEMENT ET A LA REDUCTION DU
TEMPS DE TRAVAIL CONCLU DANS LE

SECTEUR DES BANQUES

JO N° 302 DU 29 DECEMBRE 2001
NOR : MEST0111827A
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La ministre de 'Emploi et de la Solidarité,
Vu les articles L. 133-1 et suivants du Code du travail ;

Vu larrété du 23 octobre 2001, paru au Journal officiel du 18" novembre
2001, portant extension de I'accord national professionnel (3 annexes) du
29 mai 2001 relatif a 'aménagement et a la réduction du temps de travail
conclu dans le secteur des banques ;

Vu l'avenant du 12 novembre 2001 (dispositions spécifiques aux cadres)
a l'accord national professionnel du 29 mai 2001 susvisé ;

Vu la demande d’extension présentée par les organismes signataires ;
Vu l'avis publié au Journal officiel du 24 novembre 2001;
Vu les avis recueillis au cours de I'enquéte ;

Vu l'avis motivé de la Commission nationale de la négociation collective
(sous-commission des conventions et accords),

Arréte :

Article 1

Sont rendues obligatoires, pour tous les employeurs et tous les salariés
compris dans son champ d’application, les dispositions de I'avenant du 12
novembre 2001 (dispositions spécifiques aux cadres) a I'accord national
professionnel du 29 mai 2001 susvisé.

Article 2

L'extension des effets et sanctions de I'accord susvisé est faite a dater de
la publication du présent arrété pour la durée restant a courir et aux condi-
tions prévues par ledit accord.



Article 3

Le directeur des relations du travail au ministére de 'Emploi et de la So-
lidarité est chargé de I'exécution du présent arrété, qui sera publié au
Journal Officiel de la République frangaise.

Fait a Paris, le 24 décembre 2001.

Pour la ministre et par délégation :

Par empéchement du directeur des relations du travail :
Le sous-directeur de la négociation collective,

P. Florentin
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ACCORD RELATIF AUX
PRIMES DE DIPLOME DU 3
SEPTEMBRE 2001

(Etendu par arrété du 17 novembre 2004
—JO du 11 décembre 2004)

ARTICLE UNIQUE (Voir mise a jour page 248)

La Convention collective de la banque prévoit dans son article 43 une
prime a I'obtention de certains diplémes.

Le montant de cette prime est fixé, pour les salariés obtenant leur di-
pléme a compter du 3 septembre 2001, respectivement a 1 450 euros
pour les lauréats du BP Banque et a 1 900 euros pour ceux de I'lTB.

Fait a Paris, le 3 septembre 2001, en quinze exemplaires.

Association Francaise des Fédération des Employés et
Banques Cadres CGT - FO

e
//‘A»H#

Fédération Frangaise des Syn-

; Fédération CFTC -
dicats de Banques et Etablis-

Banques
sements Financiers CFDT
Fédération Nationale CGT des Syndicat National de la
Personnels des Secteurs Finan- Banque et du Crédit
ciers FNSF - CGT SNB - CFE - CGC

i
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ACCORD DU 7 JUILLET 2003
PLAN D’EPARGNE
INTERENTREPRISES

(PEI DE BRANCHE) (*)
1. Objet

L'accord a pour objet la mise en place d’un dispositif d’épargne salariale
propre a la branche professionnelle de la banque dans le cadre de l'article
49 de la Convention collective de la banque.

Ce dispositif, créé en application des articles L. 443-1 et suivants du Code
du travail (ancien) devenus L. 3331-1 et suivants du Code du travail (nou-
veau), est destiné a collecter I'épargne salariale dans le cadre juridique du
plan d’épargne interentreprises (PEI).

En outre, 'accord a également pour objet d’étendre la participation dans
les entreprises de moins de cinquante salariés qui ne sont pas, de par la
loi, assujetties obligatoirement a ce dispositif. La participation est en effet
un moyen d’associer concrétement les salariés aux résultats de leur en-
treprise.

Les entreprises du secteur bancaire qui ne sont pas assujetties obligatoi-
rement a la participation sont donc invitées a mettre en place la participa-
tion au bénéfice de leurs salariés. Elles pourront, dans ce cas, bénéficier
des exonérations fiscales et sociales attachées a ces versements.

Ainsi, pour les entreprises qui ont I'intention d’appliquer la participation et
afin de les accompagner dans leur démarche, le présent accord tient lieu
d’accord de participation, a la condition qu’elles entrent dans le champ
d’'application de I'accord. Elles n’auront donc aucune procédure interne a
mettre en ceuvre, il leur suffira d’appliquer les dispositions de I'accord (cf.
article 12).

2. Champ d’application

L'accord s’appliquera en France métropolitaine et dans les départements
d’outre-mer, aux entreprises visées a l'article 1 de la Convention collective
de la banque ainsi qu’a leurs organismes professionnels de rattachement
relevant des classes NAF 91-1-A, 91-1-C et 91-3 E et a la condition que
ces entreprises ne soient pas couvertes par un plan d’épargne d’entre-
prise.

En conséquence, une entreprise qui met un terme a son propre plan
d’épargne entre dans le champ d’application du PEI de la branche profes-
sionnelle. A linverse, une entreprise qui crée son propre plan d’épargne ne
reléve plus du PEI de branche.

(*) Complété par les avenants des 27 mars 2006, 22 avril 2008 et 20 avril 2012.
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3. Bénéficiaires
Les salariés relevant des entreprises visées a l'article 2, peuvent épargner

dans le cadre du PEI, sous réserve qu'ils justifient d’'une ancienneté de
trois mois (1) dans I'entreprise concernée.

Les anciens salariés de I'entreprise qui I'ont quittée pour un motif autre
que le départ en retraite ou préretraite ne peuvent effectuer de nouveaux
versements. Toutefois, lorsque le versement de I'intéressement, au titre de
la derniére période d’activité des salariés, intervient aprés leur départ de
I'entreprise, ils peuvent affecter cet intéressement au plan.

Les retraités et préretraités peuvent continuer a épargner dans le cadre du
PEI, a la condition qu'ils aient déja versé dans celui-ci avant leur départ en
retraite et qu’ils n'aient pas demandé le déblocage de la totalité de leurs
avoirs lors de la cessation de leur contrat de travail. lls ne peuvent béné-
ficier de 'abondement éventuellement prévu par I'entreprise.

Il'y a lieu de considérer comme des préretraités dont le contrat de travail est
rompu :

¢ les bénéficiaires des allocations spéciales du Fonds National de
'Emploi (FNE) prévues par l'article L. 322-4 2° du Code du travail
(ancien) devenu L. 5123-2-2° du Code du travail (nouveau),

¢ les bénéficiaires du dispositif d’allocation de remplacement pour
'emploi (ARPE) créé dans le cadre de 'UNEDIC par I'accord inter-
professionnel du 6 septembre 1995,

¢ les bénéficiaires d’'une rente jusqu’a I'age de la liquidation de la re-
traite constituée a leur profit par leur employeur aupres d’une société
d’assurance, dans le cadre d’un plan de réduction des effectifs.

En revanche, les bénéficiaires de la cessation d’activité des travailleurs
salariés (CATS) instituée par le décret 2000-105 du 9 février 2000, et dont
le contrat de travail est suspendu, sont considérés comme des salariés et
percoivent une rémunération ; ils peuvent, de ce fait, bénéficier du verse-
ment complémentaire de 'employeur (cf. article 5 - Modalité de I'abonde-
ment).

Dans les entreprises dont I'effectif habituel comprend au moins un et au
plus cent salariés, les dirigeants visés a l'article L. 443-1 al. 3 du Code du
travail (ancien) devenu L. 3332-2 al. 2 du Code du travail (nouveau)
peuvent également bénéficier du plan.

(1) Pour la détermination de I'ancienneté requise, sont pris en compte tous les contrats de
travail exécutés au cours de la période de calcul et des douze mois qui la précedent.
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4. Alimentation du plan

Il est convenu que le compte de chacun des adhérents au PEI peut étre ali-
menté par les sommes provenant :

& des versements volontaires du salarié :

Chaque salarié qui le désire effectue des versements au plan selon une
périodicité restant a définir avec le teneur de compte et figurant dans le bulle-
tin d’adhésion.

(Il est aussi possible de définir une périodicité dans le cadre de cet accord mais
cela n'est pas indispensable ; idem concernant le montant minimum des ver-
sements volontaires).

& des sommes issues de l'intéressement :

Le salarié peut demander a ce que sa quote-part d’'intéressement soit versée
au PEI, sous un délai de quinze jours maximum a compter de la date de son
versement, apres prélevement de la CSG-CRDS. La quote-part d’'intéresse-
ment, ou la partie de celle-ci, versée au PEI bénéficie d’'une exonération totale
d'imp6t sur le revenu.

¢ des sommes issues de la participation :

Les sommes constituant la réserve spéciale de participation peuvent étre in-
vesties, aprés prélévement de la CSG et de la CRDS, selon le choix de
chaque salarié adhérent au PEI.

Le versement s’effectue avant le premier jour du quatrieme mois qui suit la
cléture de I'exercice comptable au titre duquel la participation est attribuée.

& a lissue de la période d’'indisponibilité de la participation, les sommes
détenues en compte courant bloqué (CCB) peuvent étre transférées
dans les 2 mois sur le PEI.

¢ del'abondement, versement complémentaire éventuel de I'entreprise au
titre du PEI, (seule la participation n'ouvre pas droit a 'abondement de
I'employeur car elle ne constitue en aucun cas un versement volontaire).

¢ du transfert de sommes provenant du plan d’épargne d’entreprise de
son ancien employeur.

Les souscripteurs qui se sont engagés a faire des versements réguliers ont la
faculté de réviser, sur simple demande, le montant de leur contribution volon-
taire ; par ailleurs, ils peuvent effectuer en cours d’année des versements ex-
ceptionnels.

Le total des versements volontaires annuels — intéressement compris — ef-
fectués par un méme salarié ne peut excéder le quart de sa rémunération
annuelle. La participation n’entre pas dans le calcul du plafond de versement.
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5. Modalité de 'abondement

Pour faciliter la constitution de I'épargne collective, il est recommandé aux
entreprises de compléter les versements des salariés (abondement).

En aucun cas I'abondement ne peut étre congu comme un complément de
salaire, il ne peut se substituer a aucun élément de salaire et ne peut étre
déterminé en fonction de I'appréciation portée sur les salariés dans I'exercice
de leur fonction.

L'entreprise choisit d’'abonder tous les versements volontaires des salariés, ou
seulement les sommes issues de l'intéressement, dans les limites définies par
cet accord.

L’'employeur peut abonder les versements volontaires des salariés au taux
de 20 %, 40 %, 60 %, 80 % ou 100 % dans une limite de 500 €, 1 000 € ou
1 500 € des versements volontaires des salariés. Le taux et la limite sont
déterminés par 'employeur.

Pour les versements des salariés excédant le montant de la limite détermi-
née par 'employeur en application du paragraphe précédent, I'entreprise
peut abonder ces versements au taux de 10 %, 20 %, 40 % ou 60 %. En tout
état de cause, le taux choisi doit étre inférieur au taux défini au paragraphe
précédent.

Le montant total de 'abondement ne peut excéder le plafond de 2 300 € par
salarié et par an [article L. 443-7 du Code du travail (ancien) devenu L. 3332-
11, R. 3332-8 et R. 3334-2 du Code du travail (nouveau)].

lllustration du taux d’abondement dans la limite fixée par 'employeur

Limites

Versements volontaires
des salariés pris en
compte dans la limite
d'un montant de 500,

1 000 ou 1 500 €,
choisie par I'employeur

Montant des versements
volontaires des salariés
directement supérieur

a la limite définie

par 'employeur

Taux d'abondement
facultatif et fixé par
I'employeur

Fourchette variant de
20 % a 100 %, par
tranche de 20 %,

ce qui offre un choix
de 5 taux possibles

Soit 10 %, soit fourchette
variant de 20 % a 60 %,
par tranche de 20 %,

ce qui offre au total

un choix de 4 taux
possibles ; ce taux doit
étre inférieur a celui
choisi préecédemment
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L affectation, a la réalisation du présent PEI, des sommes complémen-
taires que I'entreprise s’est engagée a verser intervient concomitamment
aux versements de I'adhérent, ou au plus tard, a la fin de chaque exercice
et en tout état de cause avant le départ de I'adhérent de I'entreprise.

L'entreprise demeure libre de modifier les caractéristiques de son abonde-
ment chaque année mais en respectant les modalités prévues par cet
accord. Cette modification devra intervenir préalablement au premier
versement de 'année effectué par le salarié.

6. Affectation des sommes épargnées

Les fonds communs de placement d’entreprise proposés aux bénéfi-
ciaires comme support de placement sont les cing FCPE dédiés et diver-
sifiés, soit purs soit profilés suivants :

¢ FCPE « sécuritaire » (monétaire), fonds pur en gestion classique,

¢ FCPE « prudent » a dominante obligataire, fonds profilé en gestion
socialement responsable,

¢ FCPE « équilibré 1 » avec une petite dominante obligataire, fonds
profilé en gestion socialement responsable,

¢ FCPE « équilibré 2 » avec une petite dominante actions, fonds
profilé en gestion classique,

¢ FCPE « dynamique » a dominante actions, fonds profilé en gestion
socialement responsable.

Les gérants des fonds sont Crédit Lyonnais Asset Management et Natixis
Epargne Entreprise.

Les dépositaires des avoirs des FCPE sont le Crédit Lyonnais et Natixis
Banques Populaires

Les porteurs de parts d’'un fonds commun de placement d’entreprise
peuvent demander le transfert de tout ou partie de leurs avoirs vers un
autre fonds commun de placement d’entreprise. Ce transfert est effectué
a la premiére date de la valeur liquidative qui suit la demande. L'opération
ainsi réalisée est sans effet sur la durée de blocage. Les frais d’arbitrage
des salariés, gratuits sur internet, sont a la charge de I'employeur dés lors
gu’ils sont effectués par un autre procédé, dans la limite de deux par an,
au-dela ils sont a la charge des porteurs de parts.
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7. Conseil de surveillance des FCPE

Les FCPE visés a l'article 6 disposent d’'un Conseil de surveillance com-
mun.

Le Conseil de surveillance est composé de dix membres, cing représentant
les salariés porteurs de parts et cinqg représentant les employeurs. Les
représentants des salariés porteurs de parts sont désignés respectivement
par chacune des cinq fédérations syndicales représentatives au niveau de
la branche parmi les salariés porteurs de parts. Les représentants des
employeurs sont désignés par I'’Association Francaise des Banques parmi
les employeurs entrant dans le champ d’application de I'accord.

Le Président est élu pour deux ans par le Conseil et choisi parmi les repré-
sentants des salariés porteurs de parts. Son mandat arrive a expiration a
l'issue du conseil de surveillance qui examine le rapport annuel de gestion.
Il doit &tre choisi par rotation entre les organisations syndicales représenta-
tives au niveau de la branche.

En cas d’absence ou d’'empéchement du Président, son remplacement est
assuré par un représentant du college des salariés.

Le vice-Président est élu pour la méme durée parmi les représentants des
employeurs.

Le Conseil peut délibérer valablement lorsqu’au moins deux membres sont
présents ou représentés dans chaque collége. Le Conseil prend ses déci-
sions a la majorité des membres présents ou représentés. En cas d'égalité,
le Président dispose d’une voix prépondérante.

Les procés-verbaux des réunions, datés et signés par le Président, sont
adressés a I'ensemble des membres avec indication pour chaque résolution
des voix favorables et défavorables.

En cas d’'empéchement, un membre peut se faire représenter par un autre
membre du méme collége. Un membre ne peut recevoir plus d’'une délé-
gation de pouvoir. Cette derniére est consentie pour une seule réunion.

En cas de démission d’'un des membres du Conseil, la fédération syndicale
représentative ou I'AFB, selon les cas, devra procéder a la désignation d'un
nouveau membre dans les mémes conditions que celles visées au para-
graphe 2 de ce méme article.

Le Conseil se réunit deux fois par an pour 'examen du rapport sur les
opérations du fonds et des résultats obtenus pendant 'année écoulée. Au
cours de cet examen, le Conseil entend l'organisme gestionnaire sur les
performances réalisées dans chacun des FCPE, et ce en comparaison
avec les performances atteintes par d’autres fonds comparables gérés par
d’autres sociétés de gestion.
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Les délibérations du Conseil de surveillance sont prises a la majorité des
voix, chaque membre du Conseil, présent ou représenté, disposant d’'une
voix. Toutefois, pour les décisions portant directement sur le changement
d'orientation des fonds (1) ou sur la qualité de l'information aux salariés
porteurs de parts (2), chaque représentant des salariés porteurs de parts
dispose de deux voix.

Aucune modification du réglement intérieur de celui-ci ne peut étre déci-
dée sans I'accord du Conseil de surveillance.

8. Frais de fonctionnement du Conseil de surveillance des FCPE

Les employeurs prennent en charge les frais de fonctionnement du
Conseil de surveillance en fonction du nombre de bénéficiaires du plan
appartenant a leur entreprise.

9. Frais de tenue de compte

Chaque entreprise prend a sa charge les frais de tenue de comptes indi-
viduels des bénéficiaires.

Les frais sont facturés par le teneur de comptes aux entreprises a raison du
nombre de bénéficiaires au PEI.

Ces frais cessent d’étre a la charge de I'entreprise a I'expiration du délai
d’'un an aprés le départ des bénéficiaires de I'entreprise, a I'exception des
retraités et préretraités visés a l'article 3 ; ces frais incombent, dés lors,
aux porteurs de parts concernés, par prélévement sur leurs avoirs.

Les teneurs de compte sont Crédit Lyonnais Epargne Entreprise et Natixis
Interépargne.

10. Information des salariés

Les salariés qui décident d’épargner recoivent les réglements des fonds
communs de placement et une plaquette d’information.

Tout salarié quittant I'entreprise recoit un état récapitulatif des sommes et
valeurs mobilieres épargnées ou transférées au sein du plan ; lorsque le
salarié recgoit pour la premiére fois cet état récapitulatif, il lui est remis un
livret d’épargne salariale.

En cas de changement d’adresse, il appartient au salarié d’en aviser I'en-
treprise en temps utile.

(1) Cas notamment, ou le gestionnaire des fonds voudrait, par exemple, modifier sensible-
ment la composition du portefeuille ou exclure tel ou tel type d’actions.

(2) Qualité portant notamment sur le contenu des fiches de performance et du reporting de la
gestion des fonds.
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Lorsque le bénéficiaire ne peut plus étre joint a la derniére adresse indiquée
par lui, la conservation des parts des fonds communs de placement continue
d’étre assurée par 'organisme qui en est en charge et auprés duquel 'inté-
ressé peut les réclamer jusqu’a I'expiration du délai de la prescription tren-
tenaire.

Lorsqu’un bénéficiaire quitte définitivement I'entreprise et qu’en consé-
quence, tous ses droits sont disponibles, ceux-ci peuvent étre, au gré de
l'intéressé, soit liquidés, soit maintenus dans le fonds commun, soit trans-
férés dans le plan d’épargne du nouvel employeur s'il y a lieu.

Les frais de tenue de compte cessent d’étre a la charge de I'entreprise a
I'expiration du délai d’un an, apres la mise en disponibilité des droits acquis
des salariés qui I'ont quittée ; ces frais incombent dés lors aux porteurs de
parts concernés.

11. Accés optionnel a la participation pour les entreprises visées a
larticle L. 442-15 du Code du travail (ancien) devenu L. 3323-6
du Code du travail (nouveau)

Les entreprises visées a l'article 1 §3 du présent accord et qui décident
d’appliquer la participation dans le cadre du PEI de branche sont dispensées
de conclure en leur sein un accord d’entreprise [article L. 443-1-1 du Code
du travail (ancien) devenu L. 3333-5 du Code du travail (nouveau)].

a - Calcul de la réserve spéciale de participation

Le calcul de la réserve spéciale de participation (RSP) s'effectue conformé-
ment aux articles L. 442-2 et L. 442-3 du Code du travail (ancien) devenus
L. 3324-1 et L. 3324-3 du Code du travail (nouveau).

Elle s’exprime par la formule suivante :

RSP=1/2x(B—5C/100)x S/ VA

Dans laquelle :

B représente le bénéfice net de I'entreprise, réalisé en France et dans les
départements d’outre-mer tel qu'il est retenu pour étre imposé au taux de
droit commun de I'imp6t sur les sociétés, diminué de I'impot correspondant.
Le montant du bénéfice net est attesté par l'inspecteur des imp6ts ou par le
commissaire aux comptes de la société.

C représente les capitaux propres de I'entreprise comprenant le capital

social, les primes liées au capital social, les réserves, le report a nouveau,

les provisions ayant supporté I'impdt ainsi que les provisions réglementées
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constituées en franchise d’'impéts par application d’'une disposition particuliére
du Code général des impbdts ; leur montant est retenu d’aprés les valeurs figu-
rant au bilan de cloéture de I'exercice au titre duquel la réserve spéciale de
participation est calculée.

Toutefois, en cas de variation du capital en cours d’exercice, le montant du
capital et des primes liées au capital social est pris en compte prorata temporis.
Leur montant est attesté par l'inspecteur des impdts ou le commissaire aux
comptes de la société.

S représente les salaires versés au cours de I'exercice au titre duquel la parti-
cipation est provisionnée ; ce sont les rémunérations passibles de cotisations
de sécurité sociale en application de l'article L. 242-1 du Code de la Sécurité
sociale.

VA représente la valeur ajoutée par I'entreprise déterminée en faisant le total
des postes du compte de résultats énumérés ci-apres :

¢ charges de personnel,

¢ impdts, taxes et versements assimilés, a l'exclusion des taxes sur le
chiffre d’affaires,

¢ charges financiéres,
¢ dotations de I'exercice aux amortissements,

¢ dotations de I'exercice aux provisions, a I'exclusion des dotations figurant
dans les charges exceptionnelles,

¢ résultat courant avant imp6ét.

b - Bénéficiaires et répartition
Les bénéficiaires de la répartition de la réserve spéciale dg‘z Participation sont les
salariés ayant trois mois d’ancienneté dans I'entreprise (

La réserve spéciale de participation est répartie entre les salariés bénéficiaires
pour :

¢ 50 % proportionnellement au salaire pergu par chaque salarié au cours
de I'exercice de référence ;

¢ 50 % en fonction de la durée de présence dans I'entreprise au cours de
I'exercice.

Concernant les salaires a prendre en compte, il s’'agit des salaires bruts
déterminés selon les regles prévues a l'article L. 242-1 du Code de la Sécurité
sociale.

(1) Pour la détermination de I'ancienneté requise, sont pris en compte tous les contrats de travail
effectués au cours de la période de calcul et les douze mois qui la précédent, conformément a
I'article L. 3342-1 du Code du travail.
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Le salaire servant de base de calcul a la répartition n’est pris en compte, pour
chaque bénéficiaire, que dans la limite d’'une somme égale a quatre fois le plafond
annuel retenu pour la détermination du montant maximum des cotisations de sécu-
rité sociale.

La durée de présence s’entend des périodes de travail effectif, auxquelles s’ajoutent
les périodes légalement assimilées de plein droit a du travail effectif et remunérées
comme tel (congés payés, exercice de mandats de représentation du personnel,
exercice de fonctions de conseiller prud’hommes, congé maternité ou d’adoption,
absences consécutives a un accident de travail — a I'exclusion des accidents de
trajet — ou a une maladie professionnelle). Ce droit est étendu au congé pour for-
mation économique, sociale et syndicale dans la limite de douze ou de dix-huit jours
selon les cas visés a l'article L. 451-1 du Code du travail (ancien) devenu L. 3142-9
du Code du travail (nouveau).

Ainsi, la partie de la réserve répartie en fonction du salaire est calculée pour ces
périodes sur le salaire qui aurait été verseé si le salarié avait travaillé.

Les droits a participation susceptibles d’étre versés a un méme salarié au titre d’'un
exercice donné font I'objet d’'un plafonnement individuel d’attribution fixé aux trois
quarts du plafond annuel moyen de la Sécurité sociale.

Les sommes qui, en application du plafond individuel d’attribution tel que défini
ci-dessus, ne peuvent étre mises en distribution demeurent dans la réserve spéciale
de participation, pour étre réparties au cours des exercices ultérieurs.

Lorsqu’'un bénéficiaire n’a pas accompli une année entiére dans I'entreprise, le
plafond d’attribution, comme celui qui limite Iattribution des salaires, est calculé au
prorata de la durée de présence du salarié.

¢ - Modalité de gestion de la réserve spéciale de participation

Pendant la période d’indisponibilité, les sommes constituant la réserve spéciale de
participation sont investies, aprés préleévement de la CSG — CRDS, au choix de
chaque salarié, dans les FCPE visés a l'article 6.

Le point de départ du délai d’'indisponibilité des droits demeure le premier jour du
quatrieme mois suivant la cloéture de I'exercice au titre duquel la participation est
attribuée.

d - Choix de I'option et conséquence d’'une absence de choix par le sala-
rié

Les salariés bénéficiaires de la participation exprimeront par la voie d’'un question-
naire individuel le choix du ou des fonds sur le(s)quel(s) ils souhaitent voir affecter
les sommes qui leur sont dues.

Pour ceux d’entre eux qui n’'indiquent pas I'affectation souhaitée dans le délai im-
parti, la somme leur revenant au titre de la participation est versée automatiquement
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sur le fonds commun de placement monétaire.
e - Information des salariés
Information collective

Indépendamment du rapport présenté chaque année au Conseil de surveil-
lance de chaque FCPE, un rapport au comité d’entreprise s’il existe ou a la
commission spécialisée [art. L. 434-7 du Code du travail (ancien) devenu L.
2325-22 du Code du travail (nouveau)] doit étre présenté par 'employeur
dans les six mois qui suivent la cldéture de chaque exercice.

Ce rapport comporte notamment :

¢ les éléments servant de base de calcul au montant de la réserve spé-
ciale de participation des salariés pour I'exercice écoulé ;

¢ des indications précises sur la gestion et I'utilisation des sommes af-
fectées a cette réserve.

Lorsque le comité d’entreprise, s'il existe, est appelé a siéger pour examiner
ce rapport, les questions ainsi examinées doivent faire 'objet de réunions
distinctes ou d’'une mention spéciale a son ordre du jour.

Le comité peut se faire assister d’'un expert-comptable dans les conditions
prévues a l'article L. 434-6 du Code du travail (ancien) devenu L. 2325-35 du
Code du travail (nouveau).

Dans le cas ou il n’existe pas de comité d’entreprise, le rapport mentionné
ci- dessus doit étre présenté aux délégués du personnel, s’ils existent, et
adressé a chaque salarié présent dans I'entreprise, a I'expiration du délai de
six mois suivant la cléture de 'exercice.

Information individuelle

Toute répartition entre les salariés donne lieu a la remise, a chaque bénéfi-
ciaire, d’'une fiche distincte du bulletin de paie indiquant :

¢ s’ily alieu, le montant total de la réserve spéciale de participation pour
I'exercice écoulé,

¢ le montant des droits individuels attribués,
¢ s’ily a lieu, 'organisme auquel est confiée la gestion de ces droits,

¢ la date a partir de laquelle lesdits droits seront négociables et exi-
gibles,

¢ le montant du précompte effectué au titre de la CSG et de la CRDS,

¢ les cas dans lesquels ils peuvent étre exceptionnellement liquidés ou
transférés avant I'expiration de ce délai.

Cette fiche comporte en annexe une note rappelant les régles de calcul et
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de répartition prévues a I'accord de participation.

Ces fiches et notes sont adressées aux salariés bénéficiaires qui quittent I'en-
treprise avant la mise en place du présent accord ou lorsque le calcul et la
répartition de la réserve spéciale de participation interviennent aprés leur dé-
part.

Dans les six mois qui suivent la cléture de chaque exercice, chaque salarié est
informé des sommes et des valeurs qu'il détient au titre de la participation.

Chaque salarié adhérent recevra au moins une fois par an une copie d’'un
relevé des parts qui lui appartiennent avec indication de I'état de son compte.

(Pour les salariés quittant I'entreprise : voir article 11).

12. Indisponibilité des avoirs

Les parts de FCPE inscrites au compte des bénéficiaires ne deviennent dis-
ponibles qu'au terme d’une période de blocage de cing ans courant a compter
de la date d’acquisition.

Pour les sommes issues de la participation : pour toutes les parts acquises au
cours d’un exercice, la période de blocage débute le premier jour du quatrieme
mois qui suit la date de cloture de I'exercice comptable de I'entreprise précé-
dant la date d’acquisition.

Pour les sommes ne relevant pas de la participation : pour toutes parts ac-
quises au cours d’'une année civile, la période de blocage débute le 16" avril de
ladite année.

L'article R. 442-17 du Code du travail (ancien) devenu R. 3324-22 du Code du
travail (nouveau) énonce la liste des cas de déblocage anticipé applicables a la
participation et au PEI.

La demande du salarié doit dorénavant étre présentée dans un délai de six
mois a compter de la survenance du fait générateur, sauf dans les cas de la
cessation du contrat de travail, décés du conjoint (ou de la personne liée au
bénéficiaire par un pacte civil de solidarité), invalidité ou surendettement.

a — mariage de l'intéressé ou conclusion d’'un pacte civil de solidarité par
lintéresseé,

b — naissance ou arrivée au foyer d’'un enfant en vue d’une adoption dés
lors que le foyer compte déja au moins deux enfants a charge,

¢ — divorce, séparation ou dissolution d’un pacte civil de solidarité lorsqu’ils
sont assortis d’'un jugement prévoyant la résidence habituelle unique
ou partagée d’au moins un enfant au domicile de l'intéressé,

d — invalidité du salarié, de ses enfants, de son conjoint ou de la personne
qui lui est liée par un pacte civil de solidarité, cette invalidité s’appré-
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sociale ou devant étre reconnue par décision de la commission technique
d’orientation et de reclassement professionnelle prévue a l'article L. 323-11
du Code du travail (ancien) devenu L. 5213-2 du Code du travail (nouveau)
ou de la commission départementale de la commission spéciale, a condi-
tion que le taux d’incapacité atteigne au moins 80 % et que lintéressé
n’exerce aucune activité professionnelle,

e — décés du salarié, de son conjoint ou de la personne liée au bénéficiaire par
un pacte civil de solidaritée,

f — cessation du contrat de travail,

g — affectation des sommes épargnées a la création ou reprise par le salarié,
ses enfants, son conjoint ou la personne liée au bénéficiaire par un pacte
civil de solidarité, d’'une entreprise industrielle, commerciale, artisanale ou
agricole, soit a titre individuel, soit sous la forme d’'une société, a condition
d’en exercer effectivement le contréle au sens de l'article R. 351-43 du
Code du travail (ancien) devenu R. 5141-2 du Code du travail (nouveau), a
l'installation en vue de I'exercice d’une autre profession non salariée, ou a
I'acquisition de parts sociales d’'une société coopérative de production,

h — affectation des sommes épargnées a I'acquisition ou a I'agrandissement de
la résidence principale emportant création de surface habitable nouvelle, telle
que définie a larticle R. 111-2 du Code de la construction et de I'habitation
sous réserve de I'existence d'un permis de construire ou d’'une déclaration
préalable de travaux ou a la remise en état de la résidence endommagée a la
suite d’'une catastrophe naturelle reconnue par arrété ministériel,

i — situation de surendettement du salarié, définie a I'article L. 331-2 du Code
de la consommation, sur demande adressée a I'organisme gestionnaire des
fonds ou a I'employeur, soit par le président de la commission de sur-
endettement des particuliers, soit par le juge lorsque le déblocage des droits
parait nécessaire a 'apurement du passif de l'intéressé.

La levée anticipée de l'indisponibilité intervient sous forme d’'un versement unique
qui porte, au choix du salarié, sur tout ou partie des droits susceptibles d’étre dé-
bloqués.

En cas de décés du bénéficiaire, il appartient aux ayants droit de demander la li-
quidation aprés information par 'organisme gestionnaire du montant des droits
acquis.

13. Clause de sauvegarde

Les termes du présent accord ont été arrétés au regard des dispositions légales et
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réglementaires applicables a la date de sa conclusion.

En cas de modification de cet environnement juridique, les régles d’ordre
public s’appliqueront a I'accord sans que les parties aient a renégocier
dans les conditions qui sont prévues par la loi ; s’il ne s’agit pas de dispo-
sitions d’ordre public, les parties se réuniront pour en tirer les consé-
quences et rédiger éventuellement un avenant.

A défaut, seules les dispositions de I'accord s’appliqueront.

14. Durée

Le présent accord est conclu pour une période indéterminée.

15. Révision et dénonciation de I'accord

Les modalités de révision et de dénonciation sont celles prévues aux ar-
ticles L. 132-7 et L. 132-8 du Code du travail (ancien) devenus L. 2261-7
a 11, L. 2261-13 et 14 et L. 2222-5 et 6 du Code du travail (nouveau).

16. Dépot et Publicité

Le dépdt aupres de la Direction Départementale du Travail, de 'Emploi et
de la Formation Professionnelle s’effectue par la partie la plus diligente dés
la signature de I'accord et doit intervenir avant le premier versement.

Par ailleurs, les entreprises visées a l'article 2 sont tenues de porter a la
connaissance des salariés I'existence du PEI de branche selon les moda-
lités propres a I'entreprise.

17. Annexe

Sont annexés au présent réglement les réglements des fonds communs
de placement concernés.
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CRITERES DE CHOIX ET LISTE
DES FORMULES DE PLACEMENT

Les signataires de I'accord ont choisi, a I'issue d’'un appel d’offres, Crédit
Lyonnais Asset Management et Natexis Epargne Entreprise comme ges-
tionnaires des cing Fonds Communs de Placement Entreprise (FCPE)
dédiés et diversifiés suivants :

¢ FCPE « sécuritaire » (monétaire) fonds pur en gestion classique,
dénommé Banque Sécurité.

¢ FCPE « prudent » a dominante obligataire, fonds profilé en gestion
socialement responsable, dénommé Banque Prudence ISR.

¢ FCPE « équilibré 1 » avec une petite dominante obligataire, fonds
proﬁlé en gestion socialement responsable, dénommé Banque
Equilibre ISR.

¢ FCPE «équilibré 2 » avec une petite dominante actions, fonds pro-
filé en gestion classique, dénommé Banque Croissance.

¢ FCPE «dynamique » a dominante actions, fonds profilé en gestion
socialement responsable, dénommé Banque Peformance ISR.

Crédit Lyonnais Asset Management gére les fonds « Banque Sécurité »
et « Banque Performance ».

Natexis Epargne Entreprise gére les fonds « Banque Prudence ISR », «
Banque Equilibre ISR » et « Banque Croissance ».

Les caractéristiques des 5 FCPE sont présentées dans le tableau sui-
vant :

Présentation synthétique des supports de placement :

Compartiment Composition Sécurité  Potentiel
de rendement

Banque Sécurité 100 % monétaire - *
Banque Prudence ISR (1) 80 % obligations ISR (1),

20 % actions ISR (1) *
Banque Equilibre ISR (1) 60 % obligations ISR (1)

40 % actions ISR (1)
Banque Croissance 40 % obligations

60 % actions * i
Banque Performance ISR(1)20 % obligations ISR (1

80 % actions ISR (1)

(1) ISR (Investissement Socialement Responsable) : placements investis en titres d’entre-
prises sélectionnés non seulement en fonction de critéres financiers, mais aussi de pra-
tiques sociales et environnementales.
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Fait a Paris, le 7 juillet 2003, en quinze exemplaires.

Association Frangaise Fédération des Employés et
des Banques Cadres CGT - FO

R
//A,..—-——""

Fédération Frangaise Fédération CFTC Banques
des Syndicats de Banques
et Etablissements Financiers
CFDT

7

Fédération Nationale CGT Syndicat National de la Banque
des Personnels des Secteurs Fi- et du Crédit
nanciers SNB - CFE - CGC
FNSF - CGT

-

Remarque : Les reglements des fonds communs de placement d’entreprises évoqués aux
articles 10 et 17 ne sont pas reproduits dans ce document. lls sont consultables
a l'adresse internet suivante : http://www.afb.fr.
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ACCORD DU 25 FEVRIER 2005
SUR LES RETRAITES
PROFESSIONNELLES
BANCAIRES

Préambule

Les signataires du présent accord constatent que :

4

un accord dit « accord d’étape » portant sur la « réforme des régimes de
retraite de la profession bancaire » conclu le 13 septembre 1993 ci-aprés
désigné « accord d’'étape » et son annexe intitulée « Annexe a l'accord
professionnel du 13 septembre 1993 portant réglement de caisses de
retraites de banques » conclue le 30 novembre 1993 ci-aprés désignée «
annexe a l'accord d’étape » ont modifié le régime des pensions bancaires
servies en application de l'annexe IV de la Convention collective des
banques du 20 aodt 1952 ;

la Convention collective du 20 aolt 1952, 'annexe IV précitée ainsi que
I'annexe IX ont fait 'objet d’'une dénonciation et ont cessé de trouver appli-
cation au 1€" janvier 2000. Les dispositions de ces deux annexes sont
citées dans le présent accord aux fins exclusives de rappeler la qualité et
les droits acquis par les actifs, les retraités et les radiés (droits directs et
indirects) ;

la Convention collective de la banque signée le 10 janvier 2000 ne prévoit
aucune disposition concernant les retraites professionnelles mais que les
dispositions de I'accord d’étape et de 'annexe a I'accord d’étape ont été
transcrites dans les réglements des différentes caisses de retraite de la
profession et trouvent donc application en vertu desdits reglements ;

l'article 116 de la loi n°® 2003-775 du 21 aolt 2003 portant réforme des
retraites fait obligation, avant le 18" janvier 2009, aux institutions de
retraites supplémentaires dont relévent les caisses de retraite bancaire, de
fusionner ou de se transformer en une institution de prévoyance (IP) ou de
se transformer en institution de gestion de retraite supplémentaire (IGRS) ;

la recommandation du Conseil national de la comptabilité d’avril 2003 et la
norme IAS/IFRS 19 applicable aux comptes consolidés des groupes ban-
caires cotés fixent les regles d’évaluation des engagements des entreprises
en matiere de retraite.
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Les signataires du présent accord considérent que, 11 ans apres la signa-
ture de l'accord d’étape, il y a lieu de :

m mettre en ceuvre, par le présent accord, certaines mesures concer-
nant en particulier :

¢ les modalités de calcul et d’évolution du complément bancaire de
retraite ;

¢ la transformation du versement des prestations qui pourront s’effec-
tuer, dans les conditions prévues par l'accord, sous la forme d’un
capital unique ;

¢ la nécessaire transformation statutaire des caisses de retraite bancaire

+ la dissolution du Fonds commun chargé de liquider et de payer les
retraites bancaires résiduelles des personnels des banques disparues
avant 1947 ;

¢ linstauration d’'un groupe technique paritaire chargé d’examiner les
conditions de fonctionnement du présent accord ;

+ les conditions de gestion et de financement de la caisse de retraite du
personnel des banques AFB (CRPB) et de la caisse de retraite du
personnel des banques DOM (CRPB DOM).

m de recommander aux partenaires sociaux de chaque caisse de
retraite d’examiner la situation de certaines catégories de retraités
ayant fait valoir leurs droits a la retraite :

« avant le 16" avril 1983 et avant 'age de 65 ans ;

¢ au titre de l'article 19-1l a) et 19 IV du réglement des caisses de
retraites de banques en vigueur jusqu’au 31 décembre 1993,

ILA ETE DECIDE CE QUI SUIT :

Article 1 : CHAMP D’APPLICATION

Le présent accord s’applique :

¢ dans son intégralité aux caisses de retraite des entreprises visées a
I'alinéa 2 de l'article premier de la Convention collective de la banque
du 10 janvier 2000 ;
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¢ pour les chapitres | et lll au Groupe Banques Populaires ainsi qu'a sa
caisse de retraite bancaire.

Article 2 : OBJET

Le présent accord, conclu en application de l'article L. 911-1 du Code de la
Sécurité sociale, a pour objet :

+ dans la partie intitulée « CHAPITRE | : DISPOSITIONS COMMUNES »
ci-aprés :

-- de modifier les reglements des caisses de retraite bancaire des entre-
prises visées a l'article 1, en particulier en ce qui concerne les disposi-
tions relatives au complément bancaire ;

-- de supprimer le Fonds commun ;
-- de créer un groupe technique paritaire.

+ dans la partie intitulée « CHAPITRE Il : DISPOSITIONS APPLICABLES A
LA CRPB ET A LA CRPB DOM », de fixer, pour la caisse de retraite du
personnel des banques AFB (CRPB) et la caisse de retraite du personnel
des banques DOM (CRPB DOM), des modalités de fonctionnement.

chapitre 1
DISPOSITIONS COMMUNES

Article 3 : COMPLEMENTS BANCAIRES

Les dispositions du présent article visent tous les bénéficiaires de droits
directs, quelle que soit la date de liquidation de leur retraite.

Le terme « 80 % » mentionné dans les dispositions des réglements qui ont
transposé l'article 10 b) de I'annexe a I'accord d’étape (texte de l'article 10
annexé aux fins exclusives de rappeler les modalités de calcul et de verse-
ment des compléments bancaires) est remplacé par le terme « 87 % », sauf
si lesdits réglements prévoient un taux égal ou supérieur (1) .

(1) Cette disposition permettra ainsi aux personnes ayant liquidé leur pension de retraite avant
le 1€ janvier 1994 et remplissant les conditions prévues par cet alinéa de bénéficier dés
le 18T juillet 2005, pour la revalorisation de leur pension bancaire globale d’une imputation,
sur la moyenne arithmétique des taux d’évolution en niveau, de I'année précédente, des
pensions vieillesse de la Sécurité sociale, du point ARRCO et du point AGIRC réduite de

1,9% & 1,0 %.
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Les dispositions des réglements qui ont transposé I'article 10 a) de I'annexe a
l'accord d’étape sont complétées par la phrase suivante : « Toutefois, si la
pension bancaire globale brute ramenée a une mensualité est égale ou infé-
rieure a 85 % de la valeur mensuelle du Smic brut pour un salarié a temps
plein au 1€ juillet de 'année considérée, la pension bancaire globale est
revalorisée de la totalité de la moyenne arithmétique des taux d’évolution en
niveau, de I'année précédente, des pensions vieillesse de la Sécurité sociale,
du point ARRCO et du point AGIRC. Cette disposition est applicable a tous les
retraités de droits directs et devant justifier de 35 ans de services bancaires
au 31 décembre 1993 ».

La valeur des compléments bancaires non liquidés au 31 décembre 2004 est
majorée de fagon exceptionnelle et forfaitaire de 5 % au 1€ janvier 2005. La
valeur de ce complément évoluera ensuite, jusqu’a sa transformation prévue
a larticle 4 ci-apres, conformément aux réeglements des caisses de retraite qui
ont transposé l'article 12 de I'annexe a I'accord d’étape.

Article 4 : TRANSFORMATION DES COMPLEMENTS
BANCAIRES NON LIQUIDES

Avant le 1€ janvier 2007, pour chaque bénéficiaire non retraité, salarié en
activité ou radié, d’'un complément bancaire, la valeur actuarielle représenta-
tive de celui-ci fera l'objet d’'une évaluation tenant compte de l'incidence du
colt de la réversion. Les sommes correspondantes seront versées par la
caisse de retraite a un organisme assureur (institution de prévoyance régie par
le titre Il du livre IX du Code de la Sécurité sociale, entreprise d’assurance
régie par le Code des assurances ou mutuelle régie par le titre 1l du Code de
la mutualité) dans le cadre d’un contrat collectif dont I'objet est I'acquisition et
la jouissance de droits viagers personnels payables au bénéficiaire & compter
de la date de liquidation de sa pension dans le régime général d’assurance
vieillesse soit par I'acquisition d’une rente viagere différée, soit par la constitu-
tion d’'une épargne qui sera obligatoirement convertie en rente viagére, soit
dans le cadre d’une opération régie par l'article L. 441-1 du Code des assu-
rances, par l'article L. 932-24 du Code de la Sécurité sociale ou par l'article L.
222-1 du Code de la mutualité.

Dans le cas ou les caisses ne disposent pas des actifs suffisants pour

mettre en ceuvre les dispositions de l'alinéa précédent, une négociation est

engagée au niveau de I'entreprise pour aménager ces dispositions en fonction

de la situation de la caisse. A défaut d’accord ces dispositions ne s’appliquent

pas. En tout état de cause, ces dispositions ne s’appliquent pas aux caisses
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qui ont da réduire les pensions des retraités en application de dispositions de
leur réglement issues de l'article 9 de 'annexe a I'accord d’étape du 13 sep-
tembre 1993.

Le choix du ou des organismes assureurs ainsi que les dispositions contrac-
tuelles sont arrétés par accord d’entreprise ou de groupe ou, a défaut, par le
conseil d’administration de chaque caisse de retraite.

La valeur représentative du complément bancaire, déterminée selon les
régles définies par I'accord d’étape, est exprimée en annuités de pension
(valeur a la prochaine échéance de paiement qui suit I'évaluation) suivant le
baréme figurant en annexe du présent accord. Ce baréme est valable a partir
du 18" juillet 2005. Il sera ensuite révisé chaque année, avec effet au 1€/
juillet, par un expert désigné et pris en charge par 'AFB et soumis préalable-
ment pour avis au groupe technique paritaire prévu a l'article 8 ci-aprés. Pour
tenir compte de la majoration du complément bancaire préliquidé prévue au
dernier alinéa de l'article 3, la valeur représentative du complément bancaire
telle qu’elle résulte de I'application du baréme est majorée de 5 %.

La caisse de retraite informe les bénéficiaires du présent article :

¢ des modalités de I'évaluation de la valeur actuarielle représentative de
leur complément bancaire (le modéle de cette note d’information sera
élaboré ultérieurement et soumis préalablement pour avis au groupe
technique prévu a l'article 8 ci-apres) ;

¢ des coordonnées de l'organisme assureur chargé de gérer le capital
unique transféré et toutes références permettant d’identifier ce capital ;

+ des conditions de paiement de la rente viagere.

A titre exceptionnel, les caisses de retraites bancaires peuvent proposer aux
retraités de bénéficier des dispositions du premier alinéa du présent article.
Dans ce cas, la valeur représentative de leur complément bancaire est déter-
minée selon le bareme prévu a l'article 5 ci-aprés et le paiement de la rente
est a effet immédiat.

Article 5 : VERSEMENTS UNIQUES

Les bénéficiaires des pensions directes ou de réversion peuvent opter pour un
versement unique de leur complément bancaire. Cette possibilité doit leur étre
offerte par leur caisse de retraite en une seule fois ou de maniére étalée en
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fonction du nombre de personnes concernées et du montant des engage-
ments et dans tous les cas avant le 1€ janvier 2007.

La valeur du versement unique tenant compte de l'incidence du codt de la
réversion, déterminé selon les regles définies par I'accord d’étape, est
exprimée en annuités de pension (valeur au second trimestre) suivant le
bareme figurant en annexe du présent accord. Ce baréme est applicable
au 16T juillet 2005. Il sera ensuite révisé chaque année, avec effet au 1€r
juillet, par un expert désigné et pris en charge par 'AFB et soumis préala-
blement pour avis au groupe technique paritaire prévu a 'article 8 ci-apres.

Chaque bénéficiaire des dispositions du présent article est informé par sa
caisse de retraite des modalités d’exercice de I'option de versement d’un
capital unique et bénéficie d’'un délai de réflexion de six semaines pour
exprimer son choix qui est alors irréversible. Si l'intéressé n’exprime
aucun choix au terme de ce délai, le complément bancaire continue a lui
étre versé en tenant compte des dispositions de l'article 3.

Dans le cas ou les caisses ne disposent pas des actifs suffisants pour
mettre en ceuvre les dispositions des alinéas précédents, une négociation
est engagée au niveau de I'entreprise pour aménager ces dispositions en
fonction de la situation de la caisse. A défaut d’accord, ces dispositions ne
s’appliquent pas. En tout état de cause, ces dispositions des alinéas pré-
cédents ne s'appliquent pas aux caisses qui ont di réduire les pensions
des retraités en application de dispositions de leur réglement issues de
l'article 9 de 'annexe a 'accord d’étape du 13 septembre 1993.

Article 6 : BENEFICIAIRES D’UNE RETRAITE A TAUX
PLEIN AVANT 60 ANS AU TITRE DES
ARTICLES L. 351-1-1 ET L. 351-1-3 DU
CODE DE LA SECURITE SOCIALE

Les bénéficiaires des articles L. 351-1-1 (carriéres longues) et L. 351-1-3
(travailleurs handicapés) du Code de la Sécurité sociale peuvent deman-
der la liquidation de leur complément bancaire avant 60 ans et au plus t6t
au jour de la liquidation de leur pension de Sécurité sociale a taux plein
selon les dispositions contenues dans le présent accord, et en particulier
dans les articles 3 et 4 ci-dessus.
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Article 7 : SUPPRESSION DU FONDS COMMUN

Les parties signataires du présent accord décident de supprimer, a comp-
ter du 1€ juillet 2005, le Fonds commun chargé de liquider et de payer
les retraites bancaires résiduelles des personnels des banques disparues
avant 1947.

Chaque bénéficiaire du Fonds commun (droits directs et pensions de
réversion) percevra au moment de la dissolution un capital dont le mon-
tant, exprimé en annuités de pension (valeur au second trimestre 2005),
sera calculé en fonction des barémes figurant en annexe du présent
accord.

Un appel de fonds destiné a payer ce capital sera effectué auprés des
caisses de retraite bancaire — a I'exception de celle du groupe Banques
populaires — selon la méme clé de répartition que celle adoptée jusqu’'a
ce jour pour le versement des pensions, c'est-a-dire au prorata des coti-
sants inscrits au 31décembre 1993.

Article 8 : GROUPE TECHNIQUE PARITAIRE DE
RETRAITE

En application de l'article 7 de la Convention collective de la banque, un
groupe technique paritaire de retraite est constitué. Il comprend 20
membres, 10 membres représentant les employeurs et 10 représentant
les salariés a raison de deux représentants par organisation syndicale
représentative dans la profession bancaire. La parité est respectée des
lors que les deux délégations, syndicale et patronale, sont représentées.

Le Groupe technique paritaire de retraite se réunit au moins une fois par
an. Il examine les conditions de fonctionnement du présent accord.

Il est plus particulierement compétent pour les dispositions visées dans les
articles 3 (disposition du 3€ paragraphe) 4, 5, 9, 10, 12 et 14.
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chapitre 2
DISPOSITIONS APPLICABLES
A LA CRPB ET A LA CRPB DOM

Article 9 : TRANSFORMATION STATUTAIRE DE LA
CRPB ET DE LA CRPB Dom (1)

La caisse de retraite du personnel des banques AFB (CRPB) et la caisse
de retraite du personnel des banques DOM (CRPB DOM) sont transfor-
mées, a compter du 1" janvier 2006, sans constitution d’une nouvelle
personne morale, en institutions de gestion de retraite supplémentaire
selon les dispositions de la loi n® 2003-775 du 21 ao(t 2003 et des décrets
pris pour son application. Les conseils d’administration de la CRPB et de
la CRPB DOM sont chargés, chacun pour ce qui le concemne, de prendre
toutes les mesures nécessaires a cette transformation statutaire. Le
Groupe technique paritaire de retraite est tenu informé des dispositions
prises.

Article 10 : EVALUATION DES ENGAGEMENTS DE
LA CRPB ET DE LA CRPB DOM

L'évaluation des engagements des banques adhérentes a la CRPB et a
la CRPB DOM est effectuée des les comptes de 'année 2005 et ensuite
chaque année :

. conformément a la norme IAS/IFRS 19 applicable aux comptes
consolidés des groupes bancaires cotés ;

. et, pour les banques toujours adhérentes, au prorata constaté
pour 'année 1993 (en tenant compte des avances de cotisa-
tions éventuellement versées en application de 'annexe 1X du
15 décembre 1993) des cotisations versées par celles-ci.

Ces évaluations font I'objet d’'un rapport établi par un expert désigné,

(1) Sous réserve des dispositions du décret prévu au paragraphe VI de l'article 116 de la loi
2003-775 du 21 aolt 2003 non paru a la date de conclusion du présent accord.
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sur proposition du groupe technique paritaire de retraite prévu a l'article 8
ci-dessus, pour une durée maximale de trois ans par le Conseil d’adminis-
tration de chaque Caisse. Ce rapport est examiné, chaque année, par le
groupe technique paritaire de retraite prévu a l'article 8 ci-dessus.

Article 11 : CONDITIONS SPECIFIQUES D’APPLICA-
TION DE L’ARTICLE4 A LACRPBETA
LA CRPB DOM

En application de l'article 4 ci-dessus, la valeur représentative des com-
pléments bancaires non liquidés est versée a une institution de pré-
voyance reégie par le titre 11l du livre IX du Code de la Sécurité sociale ou
a une entreprise d’assurance régie par le Code des assurances ou a une
mutuelle régie par le titre 1| du Code de la mutualité choisie, selon le cas,
par le conseil d’'administration de la CRPB ou de la CRPB DOM.

Cependant, si une banque adhérente en exprime la demande, la valeur
représentative des compléments bancaires non liquidés de ses salariés
est versée a une institution de prévoyance régie par le titre lll du livre IX
du Code de la Sécurité sociale ou a une entreprise d’assurance régie par
le Code des assurances ou a une mutuelle régie par le titre Il du Code de
la mutualité désignée par elle.

Article 12 : TRANSFERT DES ACTIFS DE LA CRPB
ET DE LA CRPB bom (1)

A Tissue des opérations prévues aux articles 4 et 5 et conformément au
paragraphe VI de l'article 116 de la loi n® 2003-775 du 21 ao(t 2003, la
valeur représentative résiduelle des actifs, d’'une part, de la CRPB et,
d’autre part, de la CRPB DOM est définitivement et totalement transférée
a une institution de prévoyance régie par le titre 1l du livre IX du Code de
la Sécurité sociale ou a une entreprise d’assurance régie par le Code des
assurances ou a une mutuelle régie par le titre Il du Code de la mutualité
par contrat conclu selon le cas par la CRPB ou la CRPB DOM, aprées avis
conforme du groupe technique paritaire de retraite prévu a l'article 8.

(1) Sous réserve des dispositions du décret prévu au paragraphe VI de l'article 116 de la loi
2003-775 du 21 aolt 2003 non paru a la date de conclusion du présent accord.
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Article 13 : VERSEMENTS DES CAISSES DE
RETRAITES BANCAIRES A LA CRPB

Les paiements des caisses de retraite a la CRPB programmeés a compter du
1€T janvier 2004 en application de I'article 8 de I'accord d’étape et du titre
VIII de 'annexe a 'accord d’étape et consignés dans les reglements des-
dites caisses sont suspendus.

Le cas échéant, ces versements seront repris a hauteur des besoins si la
valeur globale actualisée des engagements calculée selon les méthodes
définies a l'article 10 du présent chapitre est supérieure a la valeur des
actifs détenus par le ou les organismes retenus selon les dispositions de
l'article 12.

Article 14 : DEVOLUTION FINALE DES ACTIFS DE
LA CRPB ET DE LA CRPB DOM

L'excédent de I'actif net sur le passif est dévolu, en application de l'article
L. 931-20 du Code de la Sécurité sociale, a des institutions régies par le
livre IX du Code de la Sécurité sociale désignées, aprés information et
consultation du comité d’entreprise ou, le cas échéant, du comité central
d’entreprise, par chaque entreprise adhérente a la CRPB et a la CRPB
DOM au prorata constaté pour lannée 1993 (en tenant compte des
avances de cotisations éventuellement versées en application de l'an-
nexe IX du 15 décembre 1993) des cotisations versées par celles-ci.

Les versements correspondants sont effectués lorsque la valeur des
actifs détenus par I'organisme assureur prévu a l'article 12 est supérieure
aux engagements calculés selon les dispositions de l'article 10. Dans ce
cas, le Conseil d’'administration de la CRPB ou de la CRPB DOM fait pro-
céder au versement aux institutions désignées par chaque entreprise
adhérente selon la régle de répartition indiquée au paragraphe précédant
d’'une partie des excédents. Le montant de la somme a répartir est calcu-
& comme suit :

— 0 % de la part des actifs qui exceéde de 0 % a moins de 20 % le
montant des engagements ;

— 10 % de la part des actifs qui excéde de 20 % a moins de 50 % le
montant des engagements ;
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— 30 % de la part des actifs qui excéde de 50 % a moins de 80 % le
montant des engagements ;

— 50 % de la part des actifs qui excéde de 80 % le montant des enga-
gements.

Les versements, dont le montant est arrété selon les régles définies
ci-dessus, sont effectués pour la premiére fois a l'issue des opérations
prévues aux articles 4, 5 et 9 et ensuite chaque année avant la fin de
I'année de la remise du rapport prévu a larticle 10. A défaut pour les
entreprises adhérentes de pouvoir désigner, dans ce délai, une institution
susceptible de recevoir ces fonds celles-ci sont déchues de leurs droits et
les sommes correspondantes sont conservées dans les réserves géné-
rales détenues par I'organisme assureur prévu a l'article 12.

Aprés extinction de la totalité des droits des bénéficiaires de la CRPB et
de la CRPB DOM, la valeur résiduelle des actifs est versée aux institutions
visées au premier alinéa et selon la clef de répartition prévue a ce méme
alinéa.

chapitre 3
DISPOSITIONS FINALES

Article 15 : DUREE, REVISION, DENONCIATION

Le présent accord est conclu pour une durée indéterminée. Il peut étre
révisé et dénoncé dans les conditions prévues aux articles L. 132-7 et L.
132-8 du Code du travail (ancien) devenus L. 2222-5, L. 2222-6 et L. 2261-
7 a 14 du Code du travail (nouveau).
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annexe a l'article 3
TITRE IV

COMPLEMENTS DE PENSION DES
RETRAITES

AU 31 DECEMBRE 1993 (droit de P’affilié ou de ses ayants droit)
Article 10

Les retraités au 31 décembre 1993 continueront de bénéficier au titre de
leur activité bancaire d’un total de pensions annuelles qui sera au moins
égal au total constaté au 31 décembre 1993 de leurs retraites annuelles
afférentes a leur carriére bancaire.

Pour ce faire, & compter du 18" janvier 1994, ils recevront de la caisse un
complément de pension égal a la différence, lorsquelle sera positive,
entre :

a) leur pension bancaire globale au 31 décembre 1993, revalorisée

b)

C

~

chaque année au 1€ juillet, et pour la premiére fois au 1€" juillet 1994,
de la moyenne arithmétique des taux d’évolution en niveau, de I'an-
née civile précédente, des pensions de vieillesse de la Sécurité
sociale, au point UNIRS et du point AGIRC, dans la mesure ou cette
évolution dépasserait 1,9 % et a due concurrence de ce dépasse-
ment,

et la somme :

* des pensions servies pour la part reconstituée, au titre des droits
acquis jusqu'au 31 décembre 1993 auprés des caisses de
retraites bancaires, par 'TUNIRS et ’AGIRC, y compris la compen-
sation des abattements prévue en 8b),

- de la pension de Sécurité sociale imputée en 1993, revalorisée en
fonction des coefficients d’actualisation des pensions de Sécurité
sociale,

- et éventuellement des rentes des anciennes caisses et celles
résultant de l'ancien article 21 du reglement-type en vigueur
jusqu’au 30 juin 1967.

Au cas ou la pension bancaire globale viendrait a étre inférieure a
80 % de sa valeur en niveau au 31 décembre 1993 revalorisée
chaque année au 1°" juillet, de la moyenne arithmétique des taux
d’évolution en niveau, de I'année civile précédente, des pensions de
vieillesse de la Sécurité sociale, au point UNIRS et au point AGIRC,
la régle d’évolution prévue en a) s’appliquerait avec un seuil rame-
néde 1,9 % a1 %.

le comité interbancaire de retraites communiquera chaque année

aux caisses de retraites bancaires le pourcentage d’évolution de
la pension bancaire globale tel que défini aux alinéas ci-dessus.
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annexe a l'article 4

ACTIFS

Table de valorisation du complément bancaire
préliquidité valable du 1©F juillet 2005 au 30 juin
2006

Le baréme ci-dessous est exprimé en annuités de pension (complément bancaire)
a la valeur de la prochaine échéance qui suit la valorisation

CB/PGB + 26/ 28 anJ 29/ 31 ani 32/ 34 ans| 35/37 ans| 38/40ans| 41/43 ans
1% - 3% 1,0 1,0 1,0 1,0 1,0 1,0
4% - 6% 1,0 1,0 1,0 1,0 1,0 1,0
7% - 9% 1,0 1,0 1,0 1,0 1,0 1,2
10% - 12% 1,0 1,0 11 1,2 1,4 1,6
13% - 15% 1,0 1,2 1,3 1,5 1,7 1,9
16% - 18% 1,2 1,4 1,6 1,8 2,0 2,3
19% - 21% 1,4 1,6 1,8 2,1 24 2,7
22% - 24% 1,6 1,8 21 2,4 2,7 31
25% - 27% 1,9 21 2,4 2,7 31 35
28% - 30% 21 2,4 2,7 31 35 4,0
31% - 33% 2,4 2,7 31 3,5 4,0 45
34% - 36% 2,7 3,0 35 39 4,4 5,0
37% - 39% 3,0 34 3,8 4,3 49 55
40% - 42% 33 37 4,2 47 53 6,0
43% - 45% 3,6 4,0 4,5 51 57 6,4
46% - 48% 39 4,3 49 54 6,1 6,8
49% - 51% 4,1 4,6 51 5,7 6,4 7,2
52% - 54% 43 48 54 6,0 6,7 7,5
55% - 57% 4,5 5,0 5,6 6,3 7,0 7.8
58% - 60% 4,7 52 5,8 6,5 7,2 8,0
61% - 63% 49 54 6,0 6,7 74 8,2
64% - 66% 5,0 5,6 6,2 6,8 7,6 8,4
67% - 69% 5,2 5,7 6,3 7,0 7.8 8,6
70% - 72% 5,3 5,8 6,5 7,2 79 8,8
73% - 75% 54 6,0 6,6 7,3 8,1 8,9
76% - 78% 5,5 6,1 6,7 74 8,2 9,1
79% - 81% 5,6 6,2 6,8 75 83 9,2
82% - 84% 5,7 6,3 6,9 7,6 8,4 9,3
85% - 87% 5,8 6,4 7,0 7,7 8,5 9,4
88% - 90% 5,8 6,4 71 7,8 8,6 9,5
91% - 93% 59 6,5 7,2 79 8,7 9,6
94% - 96% 6,0 6,6 7,3 8,0 8,8 9,7
97% -100% 6,1 6,7 7,3 8,1 8,9 9,8
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CB/PGB + 44/46ans | 47/49ans| 50/52ans| 3/55ans | 56/58 ans | 59 et au-dela
1% - 3% 1,0 1,0 1,0 1,0 1,0 1,0
4% - 6% 1,0 11 1,2 1,4 1,6 1,7
7% -9% 1,4 1,5 1,8 2,0 2,3 2,5
10% - 12% 1,8 2,0 23 2,6 3,0 3,3
13% - 15% 2,2 25 2,8 3,2 3,7 4,0
16% - 18% 2,6 3,0 34 3,9 44 48
19% -21% 3,0 34 3,9 4,5 51 5,6
22% - 24% 3,5 4,0 45 5,2 59 6,5
25% - 27% 4,0 4,6 5,2 6,0 6,8 74
28% - 30% 4,6 5,2 59 6,8 78 84
31% - 33% 5,1 58 6,7 7,6 8,7 9,4
34% - 36% 5,7 6,5 74 84 9,5 10,3
37% - 39% 6,3 71 8,0 9,1 10,3 1,2
40% - 42% 6,8 7,6 8,6 9,7 11,0 1,9
43% - 45% 7,2 8,1 9,2 10,3 11,6 12,6
46% - 48% 77 8,6 9,6 10,8 12,2 131
49% - 51% 8,0 9,0 10,0 1,3 12,6 13,6
52% - 54% 83 9,3 10,4 11,6 131 14,1
55% - 57% 8,6 9,6 10,7 12,0 13,4 14,5
58% - 60% 89 99 1,0 12,3 13,8 14,8
61% - 63% 9,1 10,1 1,3 12,6 14,1 15,1
64% - 66% 9,3 10,4 1,5 12,9 14,3 15,4
67% - 69% 9,5 10,6 1,8 13,1 14,6 15,7
70% - 72% 9,7 10,8 12,0 13,3 14,8 15,9
73% - 75% 9,9 1,0 12,2 13,5 15,0 16,2
76%-78% | 10,0 1,1 12,3 13,7 15,2 16,4
79%-81% | 10,2 1,3 12,5 13,9 15,4 16,6
82%-84% | 103 11,4 12,6 14,0 15,6 16,7
85%-87% | 104 1,5 12,8 14,2 15,8 16,9
88%-90% | 10,5 1,7 12,9 14,3 15,9 171
91%-93% | 106 18 13,0 14,4 16,0 17,2
94%-96% | 10,7 11,9 131 14,6 16,2 17,4
97% -100%| 10,8 12,0 13,2 14,7 16,3 17,5
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annexe a l'article 5
RETRAITES
Table de rachat valable au 1€V juillet 2005

Le baréme ci-dessous est exprimé en annuités de pension
(complément bancaire) a la valeur du second trimestre

CB/PGB { 60/62ans |63/65ans | 66/68ans | 69/71ans | 72/74ans| 75/77 ans| 78/80 ans
1% - 3% 1,0 1,0 1,0 1,0 1,0 1,0 1,0
4% - 6% 1,7 1,7 1,7 1,7 1,7 1,7 1,7
7% - 9% 24 25 24 24 24 24 24
10% - 12% 3,2 33 3,2 33 33 3,2 3,2
13% - 15% 4,0 4,0 41 43 43 42 41
16% - 18% 47 48 5,2 5,4 5,3 5,2 5,0
19% - 21% 5,6 58 6,2 6,5 6,3 6,1 58
22% - 24% 6,5 6,9 73 74 7,2 6,9 6,4
25% - 21% 15 79 8,2 8,3 8,0 15 6,9
28% - 30% 85 8,9 9,0 9,0 8,7 8,1 73
31% - 33% 9,4 9,7 9,7 9,6 9,2 8,5 1,7
34% - 36% 10,3 10,5 10,3 10,2 9,7 89 8,0
37% - 39% 11,0 11,2 10,9 10,6 10,1 9,2 8,2
40% - 42% 11,8 11,8 11,4 11,0 10,4 94 84
43% - 45% 12,4 12,3 11,8 11,4 10,7 9,7 8,6
46% - 48% 12,9 12,7 12,2 1,7 10,9 9,9 8,7
49% - 51% 13,4 13,1 12,6 12,0 11 10,0 89
52% - 54% 13,9 13,5 12,9 12,2 1,3 10,2 9,0
55% - 57% 14,3 13,8 13,1 12,4 11,5 10,3 9,1
58% - 60% 14,6 14,1 13,4 12,6 1,7 10,5 9,2
61% - 63% 14,9 14,4 13,6 12,8 11,8 10,6 9,3
64% - 66% 15,2 14,6 13,8 13,0 11,9 10,7 94
67% - 69% 15,5 14,8 14,0 13,1 12,0 10,8 9,5
70% - 72% 15,7 15,1 14,2 13,3 12,1 10,8 9,5
73% - 75% 15,9 15,2 14,3 13,4 12,2 10,9 9,6
76% - 78% 16,1 15,4 14,5 13,5 12,3 11,0 9,6
79% - 81% 16,3 15,6 14,6 13,6 124 11 9,7
82% - 84% 16,5 15,7 14,7 13,7 12,5 1,1 9,7
85% - 87% 16,7 15,8 14,8 13,8 12,6 11,2 98
88% - 90% 16,8 16,0 14,9 13,9 12,6 11,2 9,8
91% - 93% 16,9 16,1 15,1 14,0 12,7 1,3 99
94% - 96% 171 16,2 15,1 14,0 12,8 1,3 9,9
97% -100%| 17,2 16,3 15,2 14,1 12,8 11,4 99
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81/83ans| 84/86ans| 87/89ans |[90/92ans | 93/95ans | 96/98 ans |a partir de 99 ans
1,0 1,0 1,0 1,0 1,0 1,0 1,0
1,6 1,6 1,6 1,5 1,5 1,4 1,3
23 23 2,2 21 2,0 1,8 1,6
3,1 3,0 28 2,6 24 2,1 1,8
39 3,7 34 31 27 23 1,9
47 43 39 35 3,0 25 2,0
5,3 48 43 3,7 3.1 2,6 2,1
58 5,2 45 39 33 2,7 21
6,2 5,5 48 4,0 34 2,7 2,1
6,6 5,7 49 41 34 2,8 2,2
6,8 5,9 5,1 42 35 28 22
7,0 6,1 5,2 43 35 2,8 2,2
7.2 6,2 53 44 3,6 29 22
74 6,3 54 44 36 29 2,2
75 6,4 5,4 45 37 29 22
7,6 6,5 5,5 45 3,7 29 23
7,7 6,6 5,5 46 3,7 29 23
78 6,7 5,6 46 37 3,0 23
79 6,7 5,6 46 38 3,0 23
8,0 6,8 5,7 47 38 3,0 23
8,0 6,8 5,7 47 38 3,0 23
8,1 6,9 5,7 47 38 3,0 23
8,2 6,9 58 47 38 3,0 23
8,2 7,0 58 438 38 3,0 23
8,3 7,0 58 48 38 3,0 23
8,3 7,0 59 438 39 3,0 23
83 71 59 48 39 3,0 23
8,4 71 59 438 39 31 23
8,4 71 59 438 39 31 23
8,5 (A 59 438 39 31 23
8,5 7,2 59 49 39 31 23
8,5 7,2 6,0 49 39 31 23
8,5 7,2 6,0 49 39 31 23
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annexe a l'article 7
CRPB FONDS COMMUN

Table de rachat retraite de droits directs
valable au 1©' juillet 2005

Table de rachat observée DROITS DIRECTS

Age
82 83 84 87 88 89 90
CB/PGB %

3% 0,3

4% 0,7

9% 24

1%

13 % 41

18 % 4,0

19 %

20 %

22 % 54

28 %

30 %

32%

34 % 48 4,2

56 % 41

60 %
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Table de rachat observée DROITS DIRECTS

Age
CB/PGB %

93

94

95

96

97

99

100

102

103

104

3%

4%

9%

0,6

1%

2,2

13%

18 %

2,3

19 %

1,7

1,9

1,7

20 %

2,3

2%

2,6

28 %

2,3

30 %

32%

2,8

1,3

34 %

2,7

2,3

56 %

23

1,9

1,9

1,1

1,1

60 %

38
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annexe a l'article 7
CRPB FONDS COMMUN
Table de rachat réversataires

valable au 1©' juillet 2005

Table de rachat observée REVERSION

Age

CBIPGB %

52

65

68

70

7

72

73

74

75

76

78

79

80

81

82

83

84

4%

6%

7%

2,2

8%

10 %

12 %

3,6

14 %

18 %

19 %

20 %

22 %

23%

5,6

24 %

25%

26 %

29 %

49

30 %

31 %

33%

34 %

36 %

9,2

37%

40 %

59

42 %

6,0

46 %

6,8

48 %

6,9

50 %

94

9,0

7,7

6,9

51%

16,2

12,8

1,7

1,0

10,6

10,2

9,0

8,2

7,3

6,9

6,6

56 %

6,6

100%

10,2
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Table de rachat observée REVERSION

85 (86 | 87|88 (89 (90 [ 919293 (94 (95 (96 (97 | 98| 99 [100| 102 | 103
0,5 0,5
1,2
2,2 1,1
2,6 1,6 1,110/ 08
3,0 2,2
1,3
39 2,7 1,9
3,6 2,9 2,5
2,5
2,6
43 2,6
46 19
1,9
37
2,5
35
1,7
44 28
48 24|22
39
2,9
4,0
51147(44|44|41]|36|3,3 27127(125(121|2,0 1,3 0,8
54| 51 4035 (34| 29| 27| 25 24| 20 1,8/1,5 |14 0,9
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Fait a Paris, le 25 février 2005, en douze exemplaires.

Association Francgaise Fédération des Employés et
des Banques Cadres
CGT Force Ouvriére

-t
/‘AEH

Fédération Frangaise des Fédération CFTC Banques
Syndicats CFDT Banques et
Sociétés financiéres

rall.
Fédération Nationale CGT des Syndicat National de la Banque
Personnels des Secteurs et du Crédit
Financiers SNB - CFE - CGC
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ACCORD DU 29 MARS 2005
RELATIF A LA MISE A LA

*
RETRAITE (*)
(Etendu par arrété du 18 juillet 2005 — JO du 26 juillet

2005)

Préambule

Le présent accord intervient dans le cadre des dispositions de l'article L.
122-14-13 du Code du travail (ancien) devenu L. 1237-5 du Code du travail
(nouveau) (article 16 de la loi n° 2003-775 du 21 aodt 2003 portant réforme
des retraites). Il a pour objet de permettre la mise a la retraite des salariés
dés 'age de 60 ans et avant 65 ans, dés lors que ceux-ci peuvent bénéficier
d’'une pension de vieillesse a taux plein au sens du Code de la Sécurité
sociale, et a la condition que soient mises en ceuvre des contreparties en
termes d’emploi et de formation professionnelle.

Cet accord a notamment pour objectif, pour les salariés et les entreprises,
d’organiser une transition avec le systéme antérieur dans le contexte d’'un
recul naturel (en raison de I'age plus élevé d’entrée dans la vie active) et
légal (effet de la loi portant réforme des retraites) de 'age de cessation de la
vie active (départ ou mise a la retraite).

Article 1 : CHAMP D’APPLICATION

Les dispositions du présent accord concernent les entreprises visées a l'ar-
ticle 1 de la Convention collective de la banque, ainsi que leurs organismes
de rattachement relevant des classes NAF 91-1 A, 91-1 C, 91-3 E et 67-1 E
appelés ci-apres « employeur ».

Les cessations d'activité intervenant en application d’'un accord profession-
nel mentionné a l'article L. 352-3 du Code du travail (ancien) devenu L.
5123-6 du Code du travail (nouveau) ou d’une convention conclue en appli-
cation du 3° de l'article L. 322-4 du Code du travail (alinéa abrogé par l'ar-
ticle 18 de la loi n° 2003-775 du 21 aot 2003) ou dans le cadre du bénéfice
de tout autre avantage de préretraite défini antérieurement a la date de
publication de la loi n° 2003-775 du 21 aolt 2003 portant réforme des
retraites ne sont pas visées par le présent accord.

(*) Cet accord n’est plus applicable depuis le 1€ janvier 2010.
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Article 2 : MISE A LA RETRAITE AVANT 65 ANS

L’employeur peut procéder a la mise a la retraite d’un salarié 4gé de moins
de 65 ans, sans que cet age puisse étre inférieur a celui fixé au premier
alinéa de l'article L. 351-1 du Code de la Sécurité sociale, et qui peut béné-
ficier d'une pension de vieillesse a taux plein au sens du Code de la Sécurité
sociale. Conformément a la loi, des contreparties en termes d’emploi et de
formation sont définies a I'article 3 ci-aprés.

Article 3 : CONDITIONS ET CONTREPARTIES

m article 3-1 : Information et échange de vues préalables

Lorsque I'employeur envisage de mettre a la retraite un salarié avant 'age
de 65 ans, il lui propose un entretien au moins sept mois avant la date pré-
vue de mise a la retraite. Lors de cet entretien, le salarié fait part de ses
demandes et peut faire valoir sa situation personnelle, familiale et profes-
sionnelle. L'employeur prend sa décision aprés examen des éléments dis-
cutés et notifie celle-ci au moins cing mois avant la date envisagée de mise
a la retraite. Dans les 10 jours suivant cette notification, le salarié a la facul-
té de former un recours en sollicitant un nouvel entretien auprés d’un repré-
sentant de la direction des ressources humaines de l'entreprise ou du
supérieur hiérarchique de la personne, qui a mené le premier entretien, qui
procéde a un nouvel examen de la situation de maniere a ce que, dans ce
cas, la décision finale soit notifiée au moins trois mois avant la date envisa-
gée de mise a la retraite. Lors de ce second entretien, l'intéressé peut se
faire assister d’'un représentant du personnel ou d’'un membre du personnel.

m article 3-2 : Contreparties emploi

La mise a la retraite d'un salarié avant I'age de 65 ans s’accompagne de
contreparties en matiere d’emploi mises en ceuvre au niveau de I'entreprise.
Les embauches compensatrices en contrat a durée indéterminée seront
privilégiées.
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L'employeur doit remplir 'une des deux obligations suivantes :

* Soit conclure deux contrats, dont au moins un contrat a durée
indéterminée, pour trois mises a la retraite pour la période cou-
rant jusquau 31-12-2007, puis pour la période suivante
conclure deux contrats, dont au moins un contrat a durée indé-
terminée, pour quatre mises a la retraite. Le second contrat
peut étre un contrat d’apprentissage, un contrat de profession-
nalisation ou tout autre type de contrat de formation en alter-
nance.

* Soit conclure un contrat a durée indéterminée pour deux mises
a la retraite pour la période courant jusqu’au 31-12-2007, puis
pour la période suivante un contrat a durée indéterminée pour
trois mises a la retraite.

Les entreprises connaissant des difficultés économiques (telles que définies
a larticle 48 alinéa 3 de la Convention collective de la banque) pourront ne
pas compenser les mises a la retraite intervenant dans ce cadre.

Les contreparties prévues aux troisieme et quatriéme alinéas du présent
article ne s’appliquent pas quand I'entreprise met en place un plan de sau-
vegarde de I'emploi, prévu a l'article L. 321-4-1 du Code du travail (ancien)
devenu L. 1233-61 du Code du travail (nouveau), & compter de la convo-
cation des instances représentatives du personnel a la premiere réunion
prévue a l'article 29-2 a) de la Convention collective de la banque et ce
jusqu'a I'expiration d’'un délai de 12 mois suivant I'exécution de la derniére
mesure du plan.

Le respect de cette obligation s’apprécie a lissue d’'un délai de six mois
suivant la mise a la retraite déclenchant le seuil de la contrepartie.
L’'embauche peut aussi intervenir dans les six mois précédents, notamment
pour permettre la transmission des compétences.

Au niveau de l'entreprise, 'employeur communiquera au comité d’entre-
prise, ou a défaut aux délégués du personnel s’ils existent, un bilan des
mises a la retraite avec contrepartie d’'embauche lors de la réunion annuelle
prévue a l'article L. 432-4 du Code du travail (ancien) devenu L. 2323-55 du
Code du travail (nouveau).

m article 3-3 : Formation et gestion des carriéres

Tous les salariés de I'entreprise ont vocation a bénéficier de la formation
professionnelle quel que soit leur &ge, en particulier pour maintenir leur niveau
de compétence. Le suivi de la mise en ceuvre de ce principe sera réalisé
dans le cadre des articles L. 934-4 et D. 932-1 du Code du travail (ancien)
devenus L. 2323-34 et D. 2323-5 du Code du travail (nouveau).
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Afin d’adapter ou de développer les compétences des seniors (salariés ages de
plus de 45 ans), des dispositions spécifiques ont été prises dans I'accord pro-
fessionnel du 26 novembre 2004 sur la formation continue dans les banques,
notamment dans le cadre des périodes de professionnalisation s’inscrivant dans
les plans de formation des entreprises.

En outre, l'employeur propose a chaque salarié, au plus tard avant 'age de 58 ans
( ), un entretien ayant pour objet d’envisager la suite de sa carriére profession-
nelle et éventuellement les moyens afférents a mettre en ceuvre en termes de
formation professionnelle.

Article 4 : ENTREE EN VIGUEUR, DUREE ET SUIVI DE
L’ACCORD

Un bilan des embauches compensatrices obtenues grace a I'application du
présent accord sera effectué, au plus tard le 30 juin 2007, et ensuite tous les
trois ans au niveau de la branche dans le cadre d’une réunion de la Commission
paritaire de la banque.

Les conditions d’application du présent accord sont précisées a larticle 5
ci-apres.

L'extension du présent accord sera demandée au Ministre chargé du travail ; il
entrera en vigueur a partir du jour suivant la parution de l'arrété d’extension au
Journal Officiel de la République frangaise.

Il est conclu pour une durée indéterminée.

Article 5 : CONDITIONS D’APPLICATION DE L’ACCORD

a) Cet accord a, par essence, un caractére normatif vis-a-vis des entreprises
relevant de l'accord ; en effet, I'article 16 de la loi du 21 ao(t 2003 portant
réforme des retraites limite a la seule branche la possibilité de déroger a
lage de mise a la retraite actuellement fixé a 65 ans. Les entreprises
conservent en revanche la possibilité, prévue au premier alinéa de l'article
L. 132-23 du Code du travail (ancien) devenu L. 2253-1 du Code du tra-
vail (nouveau), de mettre en ceuvre des dispositions plus favorables pour
les salariés par accord d’entreprise ou d’établissement.

b) La procédure de mise a la retraite prévue a I'article 3-1 de I'accord doit étre
mise en ceuvre de fagon loyale et ainsi permettre de prendre en considé-
ration les préoccupations personnelles, professionnelles et familiales des

(1) Cette disposition est applicable pour les salariés ayant moins de 58 ans a la date de mise en
vigueur de I'accord.
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c)

f)

salariés concernés ainsi que la recherche de solutions satisfaisantes pour les
deux parties tel, le cas échéant, le report de la mise a la retraite de quelques
mois.

Dans le cas ou 'employeur procéde a la mise a la retraite a l'issue de la
procédure prévue a l'article 3-1 contre I'avis du salarié, celui-ci peut faire
valoir sa situation personnelle, familiale ou professionnelle en saisissant la
commission paritaire de recours prévue a l'article 8-2 ou a I'annexe |l de la
Convention collective de la banque et dont le champ d’application est ainsi
étendu a ce cas particulier. Cette saisine est effectuée dans les mémes
conditions que celles prévues a l'article 27-1 de la Convention collective de
la banque et produit des effets identiques.

Pendant les sept mois suivant la date d’entrée en vigueur du présent accord,
'employeur qui envisage la mise a la retraite d’'un salarié dans le cadre de
l'article 2 peut déroger aux délais prévus dans l'article 3.1, aprés information
et accord écrit du salarié, et dans le respect des dispositions Iégales.

Un rendez-vous paritaire aura lieu a la mi-2007 en vue d’améliorer, sur la
base du bilan visé a l'article 4, les contreparties en termes d’emploi, par
exemple en prolongeant au-dela du 31 décembre 2007 les obligations preé-
vues a l'article 3.2 jusqu’a cette date. Les partenaires sociaux de la branche
procéderont ensuite a un réexamen triennal de I'application de 'accord.

Les seniors (salariés agés d’au moins 45 ans) sont considérés comme un
public prioritaire pour la formation continue dans les banques et notamment
pour les périodes de professionnalisation financées par TOPCA Banques.

L'entretien prévu au troisieme alinéa de l'article 3-3 de 'accord doit avoir lieu
le plus en amont possible, c’est-a-dire entre 45 et 50 ans. A cette occasion la
formation ainsi que d’autres outils peuvent étre envisagés si le salarié le sou-
haite, notamment un bilan de compétences. Les salariés de plus de 50 ans a
la date d’application de I'accord doivent aussi bénéficier de cet entretien.

Pour les salariés nés jusqu’au 31/12/1951 au plus tard — sans préjudice des
dispositions de I'accord du 26 novembre 2004 sur la formation continue
dans les banques : « Observatoire et professionnalisation » et sans préju-
ger du résultat des négociations de branche sur la formation profession-
nelle en cours a la date de signature du présent accord —, les forma-
tions arrétées au cours de cet entretien se déroulent pendant le temps
de travail. Lors du rendez-vous paritaire, prévu au d) du présent article,
sera examinée la possibilité d’étendre le déroulement de ces formations
pendant le temps de travail a d’autres catégories de seniors.
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9)

h)

En cas de mise a la retraite, en dehors de tout dispositif ou mesure de
cessation d’activité anticipée, le salarié percoit une indemnité de mise
a la retraite correspondant a I'indemnité prévue a l'article L. 122-14-13
alinéa 2 du Code du travail (ancien) devenu L. 1237-7 du Code du
travail (nouveau) majorée d'un montant ainsi calculé en fonction de
I'age du salarié au jour de la rupture du contrat de travail :

Mise a la retraite a 60 ans : 2,5 % d’'une mensualité de base (1 par
année d’ancienneté (2) dans I'entreprise.
Mise a la retraite a 61 ans : 2,0 % d’une mensualité de base (1) par
année d'ancienneté (2) dans I'entreprise.

Mise a la retraite a 62 ans : 1,5 % d’'une mensualité de base (1) par
année d'ancienneté (2) dans I'entreprise.

Mise a la retraite a 63 ans : 1,0 % d’'une mensualité de base (1) par
année d’ancienneté (2) dans I'entreprise.

Mise a la retraite a 64 ans : 0,5 % d’une mensualité de base (1) par
année d'ancienneté (2) dans I'entreprise.

En cas d'importante modification de I'environnement juridique, fiscal et
social relatif au départ ou a la mise a la retraite les termes de I'accord
seront rediscutés paritairement.

(1) La mensualité qui sert de base a l'assiette de calcul de cette majoration est égale a 1/13€Me
du salaire de base annuel que le salarié a ou aurait percu au cours des douze derniers mois
civils précédant le départ a la retraite.
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(2) Outre les périodes de présence effective au travail, sont validées les périodes d’absence qui,

en application des dispositions Iégales, sont prises en compte pour les droits a 'ancienneté
ainsi que les périodes d’absence ayant donné droit a un maintien de salaire total ou partiel
pour les durées prévues par la convention collective.



Fait a Paris, le 29 mars 2005, en douze exemplaires.

Association Frangaise Fédération CFTC Banques
des Banques

- i
/,A --—--—_F

Fédération Frangaise des Syndicat National de la Banque
Syndicats CFDT Banques et et du Crédit SNB - CGC
Sociétés Financiéres

Fédération Nationale CGT des Fédération des Employés
Personnels des Secteurs et Cadres CGT - FO
Financiers FNSF - CGT

M

7 Gge LEGH G
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ARRETE DU 18 JUILLET 2005
PORTANT EXTENSION D’AC-
CORDS CONCLUS DANS LE
CADRE DE LA CONVENTION
COLLECTIVE NATIONALE

DE LA BANQUE (N° 2120)

JORF N° 172 DU 26 JUILLET 2005
NOR : SOCT0511368A

Le ministre de 'Emploi, de la Cohésion sociale et du Logement,

Vu les articles L. 133-1 et suivants du Code du travail ;
Vu l'arrété du 17 novembre 2004 portant extension de la Convention collec-
tive nationale de la banque du 10 janvier 2000, complétée par dix annexes

Vu l'accord du 29 mars 2005 relatif a la mise a la retraite conclu dans le
cadre de la convention collective nationale susvisée ;

Vu I'accord du 29 mars 2005 relatif a la transposition de I'accord salarial du
4 février 2005 et de I'accord du 29 mars 2005 relatif a la mise a la retraite
conclu dans le cadre de la convention collective nationale susvisée ;

Vu les demandes d’extension présentées par les organisations signataires ;
Vu l'avis publié au Journal officiel du 13 mai 2005 ;
Vu les avis recueillis au cours de I'enquéte ;

Vu l'avis motivé de la Commission nationale de la négociation collective
(sous- commission des conventions et accords), rendu en séance du 8 juillet
2005,

Arréte :
Article 1

Sont rendues obligatoires, pour tous les employeurs et tous les salariés
compris dans le champ d’application de la Convention collective nationale
de la banque du 10 janvier 2000, modifié par 'avenant du 16 juillet 2004, a
exclusion des établissements dont I'activité principale reléve du champ
d’'application de la Convention collective de la Bourse, et dans leur propre
champ d’application, les dispositions de :
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— l'accord du 29 mars 2005 relatif a la mise a la retraite conclu dans le cadre
de la convention collective nationale susvisée ;

— 'accord du 29 mars 2005 relatif a la transposition de I'accord salarial du 4
février 2005 et de I'accord du 29 mars 2005 relatif a la mise a la retraite
conclu dans le cadre de la convention collective nationale susvisée, a
I'exclusion du dernier alinéa de l'article 31 (Départ a la retraite), tel que
modifié par I'article 2, comme étant contraire aux articles 5 et 6 de I'accord
national interprofessionnel du 10 décembre 1977 annexé a la loi n° 78-49
du 19 janvier 1978.

Article 2

L'extension des effets et sanctions des accords susvisés est faite a dater de
la publication du présent arrété pour la durée restant a courir et aux condi-
tions prévues par lesdits accords.

Article 3

Le directeur des Relations du travail est chargé de I'exécution du présent
arrété, qui sera publié au Journal officiel de la République frangaise.

Fait a Paris, le 18 juillet 2005

Pour le ministre et par délégation :
Le directeur des relations du Travail,
J.-D. Combrexelle

Nota. Le texte des accords susvisé a été publié au Bulletin officiel du ministére, fas-
cicules conventions collectives n° 2005/16 et n° 2005/17, disponibles a la Direction

des Journaux officiels, 26, rue Desaix, 75727 Paris Cedex 15, au prix de 7,50 €.
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Accord de transposition de 'accord du 8 juillet 2005 sur Ia
formation tout an long de la vie dans les banques, modifiant la
Convention Caollective de la Bangue du 10 janvier 2000

Article 1

+ Le chapitre 1 dw titre H de b convention colleclive est intiiube o COMAMISSROMN
FARITAIRE DE LA BANOQUE ET COMMISSHMN PARITAIRE NATIONALE
DE L'EMPLOE =

& L'article & de la convention collective est rédige comme suil @
Srticle 6 1 COMPETENCES DES COMMISSIONS

La Commission paritaire de la banguwe @ pour nussion Jde prendre cn charge les questions
sociules rebevant de To brasche professicnnelle, A ce eflet elle :

I. négocie les points relevant d une négocinfon collective de branche, notmm et cous
prévus. a titre ohligatoire, par la législation en vigueur ;

2. emet des avis sur les problémes diatenped tation de la peésents comrventaon coll cotive 21

des accords colleetifs de branche, ainsi gque sur fes condlits collectils d application des

texles signds au oiveas de la bromeche Jersgu'ils n auront pu éire reglés dans | entrepris:

X démwet des avis sur les demandea de recours formulées en cas de licenciemen? pour motil’
disciplimatne o titre de Particle 27-1 de Lo présente convention collective on cn cas de
maise & la retesile d'on salaeie Aad de weoins de 65 ans,

La Commission paritaire nationale de Vemplod o s compétences Gsdes par la o, a
rk:'E]cmcmalinn, les necords interprotessionnels ef profis sianncla sur ka formation e I"erniplon. o

# Lmnnexe X1 de laconvention collective est ainsi modifiée :

Le dernicer alinén de la partie traitant du fonetionnement de la commission paritaire de la
ranque, relatif 4 1a formation ot emploi, cst abrogé.

+ L amicle B-3 de [ convention collective est ainst rédigé @
w Article 83 ; COMMISSION PARITAIRE NATIONALE DE L'EMPLAY

La Commission Paritaire Nationale de FEmploi (CPNE)L créde en novembie 2004, a pour mle
de pemmettre information réciproque des partenaines sociaux de la branche, sur la sitmlion ef
I"évolution de Pemploi e de [a formation, notamment en s"appuyant sur les travaus de
I"observatoire des metiers, des qualifications et de 1"égalivé professionnelle entre les femmes ot
Tes hoenmes dons I bangue

Elle exerce 'ensemble des powvoirs ot atteibutions qui li sont conferds par la lod, la
réglementation, les accords imerprofessionnels et professionnels.



Aansi Paceond i|'||!|:|1;|n'rT'|:ﬁ:ii|::llll'||_"| du 5 décembre 2003 mpp:ll: 4.'|i.|'r|:|1, miatiere de formation
prolessionnelle, les CPNE ont pour mission

* e participer a Pémde des movens de formatinn, de perfectionnement et de
reéadaptation professionne s, existomt pour les diffiérents niveoux de quelification,

# e rechercher, aver les pouvoirs publics et kes organisations intéressées, les
mesures propres 4 assuner L pleine uilisation, adopacion e le développement de
CE5 MOYENS,

o de formuler a ool elfct toutes observations of propesitions utiles of nolamament de
préciser les conditions dévaluation des setions de formation,

& e suivee Papplication des acoords eonclus & 98sue de la négociation trnennake de
branche sur les objectifs, les priorités et les movens de la formation
professionnelle et des decisions qu'elle prend au titre des compélenoes visees -
dizssous,

fwvoriser Mgalive prefessionnelle des femmes e des homenes duns acees & la
formation professionnedle.

La CPNE de la bangue, dans le cadre de ces missions définies par la loi. les accords
nterprofessionneks of professionnels, o notamment compétence pour

* [wire connaitre les priorités professionnelles en maticre demploi et de
qualification aux organismes chargés du financement des congds individuels de
fermation sans préjudice des drovits do salade concernant sa demande,

& diterminer les qualifications professionnetbes pouvant faire |"objet d un contrat de
professionnalization, et celles gui peuwvent faire "objet d une certification dans les
conditions prévues a l'adicle |2 du présent accord,

«  cxaminer les conditions dans lesquelles sent assunées les actions dinformation €t
de conseil des PME sur les dispositifs de formation dont peuvent bénéficier leurs
salariés,

« dlaboror des recommandations pour faciliter "accés i la Tommation des solonicés
hundicapss,

+  examines periodiquement Pevolution quantitative ¢t qualitative des emplos o des
guakhifications, en tenant comple notamment des travaux réalises par observaioine
dis métiers, des qualifications et de égalitg professionnelle entre les femmes el
les hommes dans la bangue, & meire 4 disposition. entre autres, des chefz
d'entreprise et des institutions représentatives du personne] le résubiat de et
examen,

s cxaminer les modalités de mise on meuwvee des orientations professionnelles
relatives & la foemabion initiale e les premieres formations technologiques ou
professionnelles,

& cxamimet e bilans et enquites, réalisés par les ostilutions  compeébentes,
notamment par lobservaioore des meéters. des qualifications et de Pégalivg
professionnelle entre les femmes et les hommes dans la bangue. sur les
enseignements condwisant oux diplimes de Penseignement technelogique ou
professionnel et V'insertion professionnelle des fitulaires de cos diplomes. A cot
égard, clle peut saisir I commé de pilotage de 1" observatoine pour proposer des
sujels d #udes,

»  ftormuler les priorités de financement dans le eadre des tinanezments mumnalisés,
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La commission pacitaire nationale de Iemploi est constiiude @

- drune délégaion syndicale composde de 15 membres'. chacune des 5 organisations
syndicales représentatives désignom 3 représeniants,

+ dlune déldgation patromale composde | un nombre Je membres dyuivabent,

La prisidence de la CPMNE est assurée par le responsable de la délégotion des employeurs ot son
scerctariat ot fenu par les services de ' Association Frangaise des Bongues (AFR)

La parité est respectée dés los que les deux dilégations, syndicale et palvonale, soni
represenioes,

Culle commiszion se réunit au meins deuy o5 par an en formation plénicre et prend ses
décizions par accerd des 2 délégations, Powr que Paceord de la délépation syndicale soft répuié
wedquis, 11 fout que les deux conditions ci=dessous, solent reunies

1. ume ou plusieurs orgamislions spprouvent ba ou les decsiom s) envisageeis).

1. une majorité d organisetions ne 5y oppose pas, »

Article 2 :

Le présent accord cst concla pour une durée indétenmingée.

Foit & Paris le 8 juillet 2005
En dix exemplaires
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| g T om des mentbres llialaizes de la cormmissinit est absenl i peul se Gare représenier pa un alarkd Eanens mandak.
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ACCORD DU 27 MARS 2006
MODIFIANT L'ACCORD DU 7
JUILLET 2003 RELATIF AU PLAN
D'EPARGNE INTERENTREPRISES
(PEI DE BRANCHE) (*)

Préambule

Les signataires ont pris connaissance de l'avis favorable exprimé par les
membres du conseil de surveillance paritaire lors de sa séance du 19
décembre 2005 a la fusion absorption des fonds communs de placement d'en-
treprise dédiés banque avec des fonds multi-entreprises ayant des caractéris-
tiques équivalentes, et modifient en conséquence l'accord du 7 juillet 2003
relatif au PEI de branche.

Article 1

Les trois premiers alinéas de I'article 6 de I'accord du 7 juillet 2003 relatif au
PEI de branche sont supprimés et remplacés par les dispositions suivantes :

« Les fonds communs de placement d'entreprise proposés aux bénéficiaires
comme support de placement sont les cing FCPE monétaire ou diversifiés, soit
purs soit profilés suivants :

- FCPE « PACTEO LABEL » compartiment PACTEO LABEL SECURITE
(monétaire euro), fonds profilé en gestion classique,

— FCPE « FRUCTI ISR RENDEMENT SOLIDAIRE » (diversifié, a domi-
nante obligataire), fonds profilé en gestion socialement responsable,

— FCPE « FRUCTI ISR EQUILIBRE » (diversifié, a proportion identique
actions et obligations/placements monétaires), fonds profilé en gestion
socialement responsable,

— FCPE « FRUCTI AVENIR 4 » (diversifié, a proportion identique actions et
obligations/placements monétaires), fonds profilé en gestion classique,

— FCPE « PACTEO LABEL » compartiment PACTEO LABEL DYNAMIQUE
(diversifié, a dominante actions), fonds profilé en gestion socialement res-
ponsable.

(*) Complété par les avenants des 22 avril 2008 et 20 avril 2012.
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Les gérants des fonds sont Crédit Agricole Asset Management et
Natixis Asset Management.

Les dépositaires des avoirs des FCPE sont le CAIS-BANK et Natixis
Banques Populaires. »

Article 2

Le dernier alinéa de I'article 9 est supprimé et remplacé par I'alinéa
suivant :

« Les teneurs de compte sont CREELIA et Natixis Interépargne. »

Article 3
L'article 7 est rédigé comme suit :

« 7. Conseils de surveillance des FCPE

Chaque fonds commun de placement d'entreprise visé a l'article 6 de
I'accord du 7 juillet 2003 comporte un conseil de surveillance paritaire
fonctionnant conformément aux dispositions prévues par le réglement de
chacun des fonds. »

Article 4
L'article 8 est ainsi rédigé :

« Les frais de fonctionnement des conseils de surveillance sont pris en
charge conformément aux réglements des fonds. »

Article 5

Le présent accord est conclu pour une durée indéterminée.

Article 6

Les reglements des fonds communs de placement concernés sont annexés
au présent accord.
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Fait a Paris, le 27 mars 2006, en douze exemplaires.

Association Frangaise des Fédération des Employés
Banques et Cadres CGT - FO

— L

Fédération Francaise des Syndi- Fédération CFTC Banques
cats CFDT Banques et Sociétés
Financiéres

Fédération CGT des Syndicats du  Syndicat National de la Banque
Personnel de la banque et du Crédit SNB - CFE - CGC
et de ’assurance

el
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ACCORD DU 15 NOVEMBRE
2006 RELATIF A L’EGALITE
PROFESSIONNELLE

ENTRE LES FEMMES ET LES
HOMMES DANS LA BANQUE*

(Etendu par arrété du 22 juin 2007 — JO du 4 juillet 2007)

Préambule

Dans le prolongement de la loi du 9 mai 2001 relative a I'égalité professionnelle
entre les hommes et les femmes et, de I'accord national interprofessionnel du
16" mars 2004 relatif & la mixité et a 'égalité professionnelle entre les hommes
et les femmes et de la loi du 23 mars 2006 relative a I'égalité salariale entre les
femmes et les hommes, les partenaires sociaux de la banque affirment que la
mixité dans les emplois des différents métiers et catégories professionnelles
est un facteur d’enrichissement collectif, de cohésion sociale et d’efficacité
économique.

Conscients de la nécessité d’avoir une base commune d’analyse et de discus-
sions, ils ont créé un groupe technique paritaire afin de se mettre d’accord sur
les indicateurs sociaux a mettre en place préalablement a toute négociation.
Ce groupe s’est réuni a plusieurs reprises ; il a produit un rapport sur I'égalité
entre les femmes et les hommes dans la banque qui a été distribué a I'en-
semble des partenaires sociaux en 2004 et en 2006. La structure de ce rapport
tel que défini par le groupe technique paritaire figure en annexe du présent
accord. De plus au cours de ces réunions paritaires, il a été convenu d’aborder
la négociation professionnelle dans 'ordre des dispositions de I'accord national
interprofessionnel.

Les partenaires sociaux constatent que la profession emploie 55 % de femmes
et que celles-ci représentent 36 % des cadres contre 31 % au niveau interpro-
fessionnel. Au niveau de la profession, cette disparité est, en grande partie, due
a la vague de recrutements des années 1970 qui a fait une place importante
aux femmes mais sur des emplois peu ou moins qualifiés. La part des femmes
dans la population cadre progresse fortement, 5 points en 6 ans, en passant
de 31 % en 2000 a 36 % en 2005. Cette évolution trés positive doit étre confor-
tée dans les années a venir.

Les partenaires sociaux de la banque ont d’ores et déja inscrit, dans I'accord
relatif a la formation continue tout au long de la vie du 8 juillet 2005, ci-aprés

*Le présent accord est remplacé par le nouvel accord relatif a I'égalité professionnelle entre les hommes et les
femmes signé le 17 mars 2017 page 530 193



dénommeé « accord formation », des mesures visant a favoriser I'égalité
professionnelle telles que : la création de I'Observatoire des métiers, des
qualifications et de I'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes
dans la banque, des aménagements des regles d’acquisition du Droit
Individuel a la Formation (DIF) et des priorités de prise en charge par TOPCA
Banques pour les salariés ayant été absents dans le cadre de la maternité
comme de la parentalité.

Tout en considérant positivement les évolutions en cours et les mesures déja
prises par la branche tant par la Convention collective du 10 janvier 2000
dans son article 23 que par I'accord de branche formation, les partenaires
sociaux conviennent gqu’il est nécessaire de poursuivre et d’amplifier les
efforts en faveur de I'égalité professionnelle entre les femmes et les
hommes. lls conviennent en conséquence par le présent accord, conclu
dans le cadre de l'article L. 132-12 du Code du travail (ancien) devenu L.
2241-3 du Code du travail (nouveau), de définir des principes et de mettre
en ceuvre des dispositions visant a améliorer I'égalité de chance et de traite-
ment tout au long de la vie professionnelle ainsi que d’inciter les entreprises,
notamment par les financements mutualisés de la formation professionnelle
continue, a mettre en ceuvre des politiques actives en ce domaine.

Les partenaires sociaux se fixent comme objectif, aprés en avoir effectué
I'analyse, de supprimer les écarts de rémunération entre les femmes et les
hommes d'ici le 31 décembre 2010.

chapitre 1

CHAMP DE L’ ACCORD

Les dispositions du présent accord concernent les entreprises visées a l'ar-
ticle 1 de la Convention collective de la Banque ainsi que leurs organismes
de rattachement relevant des classes NAF 91-1 A, 91-1 C, 91-3 E et 67-1 E.

A titre transitoire, le présent accord ne s’applique pas aux entreprises qui, a
la date de sa signature, ont d’'ores et déja conclu un accord relatif a I'égalité
professionnelle entre les femmes et les hommes, et ce, pour la durée prévue
du dit accord d’entreprise.
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chapitre 2

ORIENTATION PROFESSIONNELLE
ET COMMUNICATION DE LA BRANCHE
SUR LA MIXITE ET L’EGALITE
PROFESSIONNELLE

L’Observatoire des métiers, des qualifications et de I'égalité professionnelle
entre les femmes et les hommes dans la banque établit, chaque année, au
niveau de la profession, un rapport sur I'égalité professionnelle et salariale
entre les femmes et les hommes. Ce rapport contient un certain nombre
d’indicateurs dont les rubriques figurent en annexe.

Sur la base de ces indicateurs, les partenaires sociaux de la branche :

* se réunissent pour négocier tous les trois ans sur les mesures tendant a
assurer I'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes et sur
les mesures de rattrapage tendant a remédier aux inégalités constatées

« visent a définir et a programmer, lors de la négociation annuelle obliga-
toire de branche, les mesures permettant de supprimer les écarts de
rémunération entre les femmes et les hommes avant le 31 décembre
2010.

L'Observatoire des métiers, des qualifications et de I'égalité professionnelle
entre les femmes et les hommes dans la banque a pour mission d’examiner
les filiéres qui comportent un déséquilibre important entre les sexes. Ces
observations pourront permettre a la Commission Paritaire Nationale de
I'Emploi (CPNE) de faire des propositions en termes de sensibilisation pour
rééquilibrer la part respective des femmes et des hommes. L'Observatoire
est le support naturel de la communication de branche sur I'accés égalitaire
aux métiers de la banque. Aussi les entreprises diffusent I'adresse du site
Internet de I'Observatoire afin que les salariés puissent accéder a l'informa-
tion.

Dans chacune des entreprises entrant dans le champ d’application du pré-
sent accord, ce dernier est présenté aux représentants des salariés et fait
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I'objet d’'une information des salariés, ce qui constitue un des axes princi-
paux de la communication de branche dans ce domaine.

De méme, la diffusion auprées des représentants des salariés, tous les 3 ans,
du rapport professionnel sur I'égalité entre les femmes et les hommes dans
la banque, est un engagement sans équivoque sur la volonté de la profes-
sion.

La communication sur I'égalité professionnelle dans les banques est aussi
I'occasion de favoriser I'équilibre de la structure des effectifs :

. par une diffusion plus large de la description des métiers les plus
qualifiés concernés ainsi que des qualifications requises pour
les exercer afin de favoriser la mixité professionnelle ;

. par une information large aupres des salariés du résultat des
études de I'Observatoire sur les évolutions professionnelles
pratiquées dans les banques afin de favoriser la mobilité profes-
sionnelle a l'intérieur des métiers bancaires.

Les impératifs relatifs a I'égalité professionnelle sont pris en compte dans
'ensemble des négociations de branche et en particulier concernant les
salaires, 'emploi et la formation professionnelle.

chapitre 3
RECRUTEMENT

Les partenaires sociaux de la branche affirment que les critéres retenus pour
le recrutement doivent étre strictement fondés sur les compétences (y com-
pris I'expérience professionnelle) et les qualifications des candidats. La
profession s’engage a ce qu’aucune mention précisant un critére de sexe ou
de situation familiale n’apparaisse lors de la diffusion d’offres d’emploi en
interne ou en externe (quels que soient la nature du contrat de travail et le
type d’emploi proposé).

C’est pourquoi, lors du recrutement la part respective des femmes et des
hommes parmi les candidats retenus doit tendre, a compétences, expé-
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riences et profils équivalents, a correspondre a la représentation des
femmes et des hommes parmi 'ensemble des candidats.

Dans le cas ou le recrutement s’effectue par un jury, les entreprises veillent a
la mixité de ses membres.

Les forums sur I'emploi bancaire organisés par la profession ainsi que les
formations mises en ceuvre par le Centre de formation de la profession
bancaire (CFPB) intégrent I'objectif de mixité professionnelle. La branche
prendra les contacts nécessaires avec 'Education Nationale pour que cette
derniére prenne en compte cette préoccupation dans ses cursus de forma-
tion.

Les objectifs de mixité professionnelle dans le domaine du recrutement
feront I'objet d’'une évaluation par les partenaires sociaux sur la base des
indicateurs prévus dans le rapport sur la situation comparée des femmes et
des hommes.

Afin de permettre, lors des prochaines négociations triennales, aux parte-
naires sociaux de préconiser, le cas échéant, des correctifs qui pourront étre
mis en place dans le cadre de la négociation de branche, I'Observatoire des
meétiers, des qualifications et de I'égalité professionnelle entre les femmes et
les hommes dans la banque examinera, particulierement dans les petites
entreprises, la situation des femmes et des hommes en regard du recrute-
ment.

Dans les entreprises qui ne sont pas soumises a l'obligation de présenter un
rapport annuel sur la situation comparée des femmes et des hommes, I'em-
ployeur fournit tous les trois ans aux délégués du personnel le nombre de
recrutements effectués par sexe et par type de contrat. En cas de désé-
quilibre important constaté dans les recrutements, les délégués du per-
sonnel de I'entreprise étudieront les raisons de ce déséquilibre et pourront
faire des propositions d’actions visant a réduire celui-ci.
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chapitre 4

FORMATION PROFESSIONNELLE CONTINUE

4.1 : L'égalité d’acces a la formation professionnelle

Les partenaires sociaux s’engagent a promouvoir I'égalité d’accés des femmes
et des hommes a la formation professionnelle. Cet objectif fera I'objet d’'un suivi
paritaire sur la base du rapport annuel sur I'égalité professionnelle des femmes
et des hommes dans la banque.

Les données de ce rapport notamment concernant les conditions d'acces a
I'emploi, a la formation et a la promotion professionnelle, établies en prévision
de la négociation triennale de branche sur I'égalité professionnelle sont com-
plétées des travaux de I'Observatoire.

Afin de préparer la prochaine négociation triennale de branche, ces informa-
tions seront transmises a la CPNE pour lui permettre, si nécessaire, d'élaborer
des recommandations sur I'égalité professionnelle des femmes et des hommes
dans l'accés a la formation professionnelle, y compris aux contrats ou périodes
de professionnalisation, et a 'apprentissage mais aussi pour favoriser I'accés
a des formations contribuant a développer des compétences.

En outre, la branche professionnelle veille particulierement a I'égalité d'acces
aux formations professionnelles en suivant la proportion de femmes et
d’hommes accédant aux périodes de professionnalisation prises en charge
par 'OPCA Banques.

Il est recommandé aux entreprises d’étudier une compensation pour les sala-
riés amenés a suivre une action de formation nécessitant de s’absenter du
domicile la nuit et ayant des enfants a charge devant étre gardés.

Pour l'organisation des stages de formation, les entreprises prennent en
compte, dans la mesure du possible, les contraintes liées a la vie familiale,

notamment les déplacements géographiques.

Une majoration de 10 % de I'allocation de formation prévue par les articles 24



et 36 de I'accord sur la formation tout au long de la vie dans les banques du 8
juillet 2005 peut étre accordée par I'entreprise au salarié qui engage des frais
supplémentaires de garde d’enfant.

Conscientes de I'importance du réle du manager, qui a pour mission d’organi-
ser, de coordonner le travail de son (ses) collaborateur(s), ainsi que d’animer et
former son équipe, les entreprises veillent a intégrer dans les formations mana-
gériales la question de I'égalité professionnelle.

4.2 : L'acces des salariés a la formation professionnelle pendant et apres
le congé de maternité, d’adoption et le congé parental d’éducation

Le congé de maternité ou d’adoption, comme le congé parental d’éducation ne
doit pas conduire a un gel des droits a formation pour le salarié.

La période d’absence du salarié pour un congé de maternité, d’adoption, de
présence parentale ou pour un congé parental d’éducation est intégralement
prise en compte pour le calcul du droit individuel a la formation (DIF).

Les femmes qui reprennent leur activité aprés un congé de maternité ou les
hommes et les femmes aprés un congé parental font partie des publics priori-
taires en ce qui concerne I'accés aux périodes de professionnalisation.

Les salariés peuvent bénéficier d’une action de formation professionnelle avant
I'expiration du congé parental a temps plein ou a temps partiel pour élever un
enfant, notamment en cas de changement de techniques ou de méthodes de
travail. Dans ce cas, il est mis fin au congé ou au temps partiel.

Les salariés pendant le congé parental d’éducation peuvent également deman-
der a bénéficier d’'une action de formation professionnelle, du type de celle
définie a larticle L 900-2 du Code du travail (ancien) devenu L. 6313-1 et
suivants du Code du travail (nouveau), non rémunérée qui leur permettra de
bénéficier de la couverture du risque accident du travail et maladie profession-
nelle des stagiaires de la formation professionnelle.
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D’autre part, les salariés qui reprennent le travail a I'issue d’'un congé paren-
tal d’éducation (complet ou a temps partiel) bénéficient de plein droit d’'un
bilan de compétences, sous réserve des conditions d’ancienneté prévues
par l'article L 122-28-1 du Code du travail (ancien) devenu L. 1225-47 du
Code du travail (nouveau).

Il est recommandé aux entreprises, si un besoin est identifié, de proposer
aux salariés de retour de congé de maternité, d’adoption, de congé parental
d'éducation, et tout autre congé sans solde de longue durée, des actions de
formation ou de remise a niveau adaptées afin de faciliter la reprise d'activi-
té professionnelle. A ce titre, l'accord formation a fait de la formation des
femmes revenant d'un congé de maternité, comme des hommes et des
femmes revenant d’'un congé parental d’éducation, 'une de ses deux priori-
tés relatives aux périodes de professionnalisation. De plus, il a ouvert les
objectifs de ces périodes a I'acquisition des compétences.

chapitre 5

PROMOTION ET MOBILITE
PROFESSIONNELLE

Comme en matiére de recrutement, les criteres utilisés dans les définitions
de postes ouverts a la mobilité interne ne doivent pas étre de nature a entrai-
ner une discrimination fondée sur le sexe. A ce titre, la branche veille a ce
que les intitulés des métiers repéres comme des emplois types ne
conduisent pas a une discrimination sexuée.

Les femmes et les hommes doivent pouvoir bénéficier d’'une affectation sans
discrimination. Pour cela, la définition du contenu des taches attribuées et
de l'organisation du travail ne doit pas conduire a une discrimination de fait.
En outre, des dispositifs spécifiques (formation, accompagnement person-
nalisé...) peuvent étre mis en ceuvre afin de favoriser la mixité profession-
nelle dans I'ensemble des emplois.

Les femmes et les hommes peuvent avoir accés a tous les emplois quel
qu’en soit le niveau de responsabilité, y compris les plus hautes. A cet effet,
les dispositifs de gestion de carriére seront aménagés, notamment en ce

qui concerne les périodes de rendez-vous de carriére, de fagcon a ne pas
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pénaliser les salariés qui ont des périodes d’absences liées a la maternité
ou a I'exercice de la parentalité.

Les résultats de I'étude de I'Observatoire des métiers, des qualifications et
de I'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes dans la banque,
menée en 2006, concernant les parcours de carriére feront 'objet d’'un exa-
men par la CPNE qui pourra ensuite préconiser des solutions afin de réduire
les éventuels écarts constatés entre les femmes et les hommes au sein d’'un
parcours type de carriére.

Dans la perspective d’équilibrer la proportion des femmes et des hommes
dans la population « cadre », la branche se fixe pour objectif intermédiaire
de parvenir a un taux minimal de 40 % de femmes dans I'effectif total des
cadres d’ici a fin 2010.

Les entreprises veillent a ce que la proportion respective des femmes et des
hommes ayant fait 'objet d’'une promotion reflete la méme proportion de
femmes et dhommes parmi les salariés remplissant les conditions pour
bénéficier de ladite promotion a compétences, expériences, profils et perfor-
mances équivalents.

L'indication de la mobilité géographique potentielle ne peut pas étre 'un des
critéres de I'évaluation professionnelle prévue a l'article 36 de la Convention
collective de la Banque.

En cas de mobilité géographique pour raison professionnelle d’'un salarié
dont le conjoint travaille dans la méme banque, I'entreprise s’efforce de
proposer a celui-ci, au sein de la banque, un emploi similaire a celui qu’il
occupait précédemment, dans des conditions qui soient acceptables sur le
plan familial et compatibles avec les besoins de I'entreprise.

En cas d’impossibilité pour retrouver un emploi similaire au conjoint, un
congé sans solde pourra lui étre accordé a sa demande. Pendant toute la
durée de son congé sans solde, le salarié pourra, a son initiative, obtenir des
informations sur les postes disponibles qui pourraient lui étre proposés et qui
lui permettraient de reprendre son activité professionnelle avant 'échéance
de la période d’indisponibilité qui lui a été accordée.
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chapitre 6

MATERNITE, PARENTALITE ET
PATERNITE

Les absences liées au congé de maternité, d’adoption ou de paternité ne
doivent pas avoir d’'incidence sur les évolutions professionnelle et salariale.

Si un changement provisoire d’affectation lié¢ a I'état de grossesse, demandé
par le médecin du travail, s'avére nécessaire, il donne lieu au maintien de la
qualification antérieure ainsi que des droits afférents a cette qualification, et
ce jusqu’au retour dans I'empiloi initial.

Afin de faciliter le retour a 'emploi, des salariés absents pour exercer leur
parentalité, I'entreprise recherche les modalités pratiques susceptibles de
permettre le maintien du lien professionnel du salarié avec I'entreprise
durant son congé, tel que I'envoi des informations générales adressées a
'ensemble des salariés.

Les salariés qui reprennent le travail a l'issue d’un congé de maternité ou
d’adoption, un congé supplémentaire ou d’'un congé parental d’éducation a
temps complet ont droit a un entretien avec un représentant de I'entreprise
en vue de leur orientation professionnelle.

Afin de s'assurer de la bonne réintégration des salariés, un entretien avec le
représentant de 'employeur est organisé le plus rapidement possible aprés
la reprise effective d'activité et au plus tard dans les six mois suivant cette
reprise. Cet entretien pourra étre mené conjointement avec les entretiens
professionnels organisés dans I'entreprise.

Lorsque 'employeur envisage de proposer un changement d’affectation au
retour d’un congé de maternité ou d’adoption, d’'un congé supplémentaire ou
d’'un congé parental d’éducation a temps complet, le salarié, qui le souhaite,
bénéficie de plein droit d’'un entretien préalable a sa reprise d’activité.

Le maintien dans I'emploi des nouveaux parents dépendant fortement de
leur acces a un mode de garde de leur(s) enfant(s), 'AFB veille a continuer
d’'informer les entreprises sur les mesures dont elles bénéficient lorsqu’elles
mettent en place des mesures destinées a financer des congés ou participer
aux frais de garde des enfants (crédit impot famille).
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périodes d’absence pour congé de maternité supplémentaire prévu a l'ar-
ticle 51-1 de la Convention collective de la Banque sont assimilées a du
temps de travail effectif pour la détermination des droits liés a I'ancienneté,
la participation et le treizieme mois.

La période d’absence au titre du congé de paternité est prise en compte
pour le calcul des droits liés a I'ancienneté.

Lorsque des mutations géographiques liées a I'évolution professionnelle
sont envisagées, il est tenu compte des contraintes liées a I'exercice de la
parentalité.

chapitre 7

EGALITE SALARIALE

7.1 : Principe d’égalité de rémunération

Les partenaires sociaux de la branche rappellent leur attachement au prin-
cipe d'égalité de rémunération, telle que définie au deuxiéme alinéa de
l'article L 140-2 du Code du travail (ancien) devenu L. 3221-3 du Code du
travail (nouveau), entre les femmes et les hommes pour un travail et un
parcours professionnel de méme valeur.

lls rappellent que la définition des différents niveaux de classification telle
qu’elle figure au chapitre | du titre IV de la Convention collective de la
Banque, est conforme a ce principe et qu’elle ne peut en aucun cas induire
des discriminations entre les femmes et les hommes.

Les objectifs fixés aux salariés ainsi que les montants des éléments
variables en découlant seront calculés prorata temporis de fagon a ce que
les absences liées au congé de maternité ou d’adoption ou a la parentalité
ne créent pas une discrimination a I'encontre des salariés concernés.

7.2 : Application de la garantie d’évolution salariale au retour d’'un congé
de maternité ou d’adoption prévue a l'article 1 de la loi du 23 mars
2006 relative a I'égalité salariale

Les entreprises déterminent les modalités d’application des alinéas 10 et 11
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de Tlarticle L 122-26 du Code du travail (ancien) devenu L. 1225-26 et L.
1225-44 du Code du travail (nouveau) introduits par la loi du 23 mars 2006.

En outre, si dans une entreprise, le nombre de salariés dépendant de la
catégorie professionnelle retenue par I'entreprise est inférieur a 10, la
moyenne des augmentations individuelles s’apprécie par rapport a I'en-
semble des salariés de I'entreprise et non par rapport a la catégorie profes-
sionnelle.

7.3 : Rattrapage salarial

L'accord national interprofessionnel du 18" mars 2004 relatif a la mixité et &
I'égalité professionnelle entre les hommes et les femmes prévoit que les
branches professionnelles et les entreprises doivent, lorsqu’un écart moyen
de rémunération entre les femmes et les hommes est objectivement consta-
té, faire de sa réduction une priorité.

La loi du 23 mars 2006 relative a I'égalité salariale entre les femmes et les
hommes a pour objectif de supprimer les écarts salariaux entre les femmes
et les hommes avant le 31 décembre 2010.

En 2004, dans la profession bancaire, le salaire de base moyen des femmes
était inférieur de 19,6 % au salaire de base moyen des hommes. Cette dif-
férence s’explique notamment par le fait que seulement un quart des
femmes sont des cadres et que seulement un tiers des effectifs de cette
catégorie sont des femmes. On peut donc considérer que la valeur de I'écart
salarial sur 'ensemble de la population bancaire résulte, principalement, de
la moindre représentation des femmes dans la population cadre. Le chapitre
5 du présent accord prévoit des mesures visant a renforcer cette représen-
tation, avec un objectif intermédiaire de 40 % de femmes dans I'effectif total
des cadres de la population bancaire d’ici a fin 2010, ce qui aura pour effet
de réduire I'écart salarial relevé ci-dessus.

En sus de la mise en ceuvre de ces mesures, et au vu des travaux de 'Ob-
servatoire sur 'examen des filieres professionnelles, les partenaires sociaux
examineront, le cas échéant, des mesures a mettre en osuvre.

Lors de la négociation annuelle sur les salaires prévue a l'article L 132-
12 du Code du travail (ancien) devenu L. 2241-1 du Code du travail
(nouveau) et sur la base du rapport égalité professionnelle et salariale entre
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les femmes et les hommes, la branche établit un diagnostic sur la situation
comparée des femmes et des hommes en matiére de rémunération et iden-
tifie les axes de progrés (1) en matiere d’égalité de rémunération. Elle
encourage les entreprises a supprimer les inégalités constatées. Les axes de
progres ainsi identifiés font I'objet d’'un examen et d’'une analyse particuliers
lors de la négociation annuelle obligatoire dans les entreprises.

Les accords conclus a lissue de cette négociation prévoient, au titre du
rattrapage salarial, des mesures spécifiques et des moyens visant a suppri-
mer les écarts de rémunération entre les femmes et les hommes, d’ici le 31
décembre 2010, en tenant compte, notamment, des axes de progrés identi-
fiés au niveau de la branche.

chapitre 8

ORGANISATION ET AMENAGEMENT DU
TRAVAIL

L’AFB rappelle le principe d'égalité de traitement entre les salariés travaillant
a temps plein et ceux travaillant a temps partiel en termes de carriére et de
rémunération.

Les entreprises prétent attention a ce que les modalités d’organisation de
travail du salarié, notamment 'aménagement des horaires ou les pratiques
de management, ne constituent pas un facteur direct ou indirect de discrimi-
nation dans son évolution de carriere.

A ce titre, I'entretien d’évaluation prévu a I'article 36 de la Convention collec-
tive de la Banque peut étre également I'occasion d’évoquer les questions
liéges a la conciliation entre la vie familiale et la vie professionnelle, notam-
ment en recherchant des solutions adaptées telles que des aménagements
du temps de travail. Dans ce cadre, une attention particuliére est apportée
aux familles monoparentales.

Les postes a temps plein qui se libérent doivent étre proposés en priorité aux
salariés a temps partiel pour raisons familiales ou congé parental d’éduca-
tion qui en font la demande et qui ont les compétences et qualifications
requises.

(1) Les axes de progres peuvent, par exemple, concerner certains métiers-repéres, certaines
populations (classes d’age...).
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chapitre 9
ROLE ET MOYENS DES IRP

(Voir mise a jour page 249)

En application de l'article L 434-7 dernier alinéa du Code du travail (ancien)
devenu L. 2325-34 du Code du travail (nouveau), les entreprises employant
au moins 200 salariés constituent une commission de [I'égalité pro-
fessionnelle.

Cette commission se réunit au moins une fois par an. Le temps passé a cette
réunion est assimilé a du temps de travail effectif.

chapitre 10

FONCTIONNEMENT DE LA CPNE
ET DUREE DE L’ACCORD

10.1 : Fonctionnement de la CPNE

Il est créé, au sein de la CPNE, prévue a l'article 8-3 de la Convention col-
lective de la Banque, un groupe technique paritaire « égalité professionnelle
», respectant la mixité professionnelle, qui s'assurera, en lien avec I'Obser-
vatoire, du suivi des dispositions de I'accord et aura également pour mission
de répertorier les bonnes pratiques dans les entreprises de la profession.
Ce groupe est composé d’'une délégation salariée de 2 représentants de
chaque organisation syndicale représentative au niveau de la profession et
d’'une délégation patronale composée de 10 membres. La parité est respec-
tée dés lors que les deux délégations, patronale et syndicale, sont représen-
tées.

Il se réunit une fois par an afin de procéder au bilan d'application du présent
accord.

10.2 : Durée de I'accord

Le présent accord est conclu pour une durée indéterminée et sera présenté
a I'extension aupres du ministre chargé du Travail.
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annexe

DONNEES STATISTIQUES SUR LA SITUATION
COMPAREE DES FEMMES ET DES HOMMES
DANS LA PROFESSION BANCAIRE
(BANQUES AFB ET GROUPE BANQUE POPULAIRE)

SOMMAIRE

Toutes les données statistiques suivantes
font I'objet d’une présentation hommes/femmes

I. Effectifs (1)
- Evolution des effectifs rémunérés par catégories professionnelles et par
niveaux de classification
- Répartition des effectifs par secteurs géographiques (Paris-Province) et
par catégories professionnelles
- Structure des effectifs rémunérés par tranches d'age et par catégories
professionnelles
- Structure des effectifs rémunérés par ancienneté et par catégories profes-
sionnelles
- Structure des effectifs rémunérés par métiers-repéres et par tranches
d'age
- Structure des effectifs rémunérés par métiers-reperes et par tranches
d'age techniciens
- Structure des effectifs rémunérés par métiers-reperes et par tranches
d'age cadres
- Structure des effectifs rémunérés par types de contrat (CDI, CDD) et par
catégories professionnelles
- Structure des effectifs en contrat d'alternance par métiers-repéres.

Il. Temps partiel
- Structure des effectifs a temps partiel par catégories professionnelles
- Evolution de la part du temps partiel par catégories professionnelles
- Structure des effectifs a temps partiel par tranches d'age
- Structure des effectifs a temps partiel par métiers-reperes.

(1) Effectif total hors contrats en alternance et apprentissage.
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lll. Embauches
- Structure des embauches par tranches d'age
- Evolution du taux d'embauche
- Structure des embauches par métiers-repéres
- Structure des embauches par métiers-reperes/techniciens
- Structure des embauches par métiers-repéres/cadres
- Structure des embauches par niveaux d'enseignement.

IV. Promotions

- Evolution du taux de promotion (2002-2003)

- Evolution du taux de promotion en indice (2002-2003)

- Structure des promotions par catégories professionnelles

- Structure des promotions selon quatre motifs de changement

- Répartition des promotions par catégories professionnelles (périodicité

triennale)

- Structure des promotions en fonction de I'ancienneté (périodicité trien-
nale)

- Evolution des promotions dans un échantillon d'effectifs stabilisé (*).

V. Formation

Ces données seront ultérieurement remises pour les salariés a temps
partiel.

- Nombre d'heures moyen de formation rémunérées par salarié formé

- Pourcentage de salariés ayant bénéficié de la formation professionnelle
continue

- Nombre de salariés ayant bénéficié d'un CIF rémunéré

- Pourcentage de salariés ayant bénéficié d'un CIF rémunéré.

Les données outre que le CIF (DIF, VAE, bilans de compétence) seront
fournies ultérieurement (*).

VI. Départs
- Structure des départs par motifs
- Structure des départs par tranches d'age.

(*) Ces éléments seront établis en cas d'issue favorable d'une étude de faisabilité.
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VIl. Rémunérations

a) Salaires de base annuels par catégories professionnelles (tech-
niciens/cadres) et par niveau de classification.
b) Pour chacun des 6 métiers-repéres suivants :
- chargé de clientéle particuliers
- chargé de clientele entreprises
- responsable d’un point de vente
- technicien administratif des opérations bancaires
- responsable d’unité ou de service traitant les opérations bancaires
- juriste, fiscaliste
sont fournies les informations suivantes :
1) salaire de base
2) part d’élément variable, hors salaire de base dans la rémunération
totale
3) ancienneté moyenne
4) 4ge moyen.

VIIl. Conditions de travail

Nombre de jours d'absence par an répertoriés selon les absences sui-
vantes :

congé maternité, congés supplémentaires 45 jours et 90 jours, congé
paternité, congé parental d'éducation, congé pour enfant malade, congé
sabbatique (*).

(*) Ces éléments seront établis en cas d'issue favorable d'une étude de faisabilité.
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Fait a Paris, le 15 novembre 2006, en huit exemplaires.

Association Frangaise Fédération des Employés et
des Banques Cadres CGT - FO

Ao Qs

= Serge L2 OA G one

Fédération Francgaise Fédération CFTC - Banques
des Syndicats CFDT
Banques et Sociétés Finan-

~ je
,-/f
Fédération CGT Syndicat National de la Banque
des Syndicats du Personnel et du Crédit
de la Banque et de I’Assurance SNB - CFE - CGC

sk
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ARRETE DU 22 JUIN 2007
PORTANT EXTENSION D'ACCORDS
CONCLUS DANS LE CADRE DE LA
CONVENTION COLLECTIVE
NATIONALE DE LA BANQUE (N° 2120)

JO N° 153 DU 4 JUILLET 2007
NOR : MTST0757888A

Le ministre du Travail, des Relations sociales et de la Solidarité,

Vu le Code du travail, notamment ses articles L. 133-1 et suivants ;

Vu l'arrété du 17 novembre 2004, et notamment I'arrété du 25 avril 2005,
portant extension de la Convention collective nationale de la banque du
10 janvier 2000 complétée par dix annexes ;

Vu l'accord du 15 novembre 2006 relatif a I'égalité professionnelle entre
les femmes et les hommes, conclu dans le cadre de la convention collec-

tive nationale susvisée ;

Vu l'accord salarial du 15 décembre 2006, conclu dans le cadre de la
convention collective nationale susvisée ;

Vu les avis publiés au Journal officiel des 15 février et 7 avril 2007 ;

Vu les avis recueillis au cours de I'enquéte ;

Vu l'avis motivé de la Commission nationale de la négociation collective
(sous-commission des conventions et accords), rendu lors de la séance
du 25 mai 2007,

Arréte :

Article 1

Sont rendues obligatoires, pour tous les employeurs et tous les salariés
compris dans le champ d'application de la Convention collective nationale
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de la banque du 10 janvier 2000, modifié par I'avenant du 16 juillet 2004,
a I'exclusion des établissements dont I'activité principale reléve du champ
d'application de la convention collective de la bourse, les dispositions de

- I'accord du 15 novembre 2006 relatif a I'égalité professionnelle entre les
femmes et les hommes, conclu dans le cadre de la convention collective
nationale susvisée ;

- l'accord salarial du 15 décembre 2006, conclu dans le cadre de la
convention collective nationale susvisée.

Article 2

L'extension des effets et sanctions des accords susvisés est faite a dater
de la publication du présent arrété pour la durée restant a courir et aux
conditions prévues par lesdits accords.

Article 3

Le directeur général du travail est chargé de I'exécution du présent arréte,
qui sera publié au Journal officiel de la République francaise.

Fait a Paris, le 22 juin 2007.

Pour le ministre et par délégation :

La sous-directrice des relations individuelles et collectives du travail,
E. Frichet-Thirion

Nota. Les textes des accords susvisés ont été publiés au Bulletin officiel du ministére,
fascicules conventions collectives n° 2007/03 et n° 2007/09, disponibles a la Direction
des Journaux officiels, 26, rue Desaix, 75727 Paris Cedex 15, au prix de 7,80 €.
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ACCORD DU 29 MAI 2007
MODIFIANT L’ARTICLE 8-2:
FORMATION « RECOURS »

DE LA CONVENTION COLLECTIVE
DE LA BANQUE DU 10 JANVIER
2000

Article 1

Les signataires du présent accord conviennent de modifier le dernier alinéa
de [article 8-2 : formation « recours » de la Convention collective de la
banque du 10 janvier 2000, qui est rédigé comme suit :
« Au cours de la réunion sont entendus :
- lintéressé, éventuellement assisté ou représenté par une personne de
son choix appartenant a la profession, ou travaillant dans une entreprise
bancaire appartenant au méme groupe bancaire que le salarié et, dans ce

cas, ddment mandaté par un syndicat représentatif dans la profession ;

- un représentant de la banque ou deux, le cas échéant ».

Article 2
DUREE DE L’ACCORD

Le présent accord est conclu pour une durée indéterminée et sera présenté
a l'extension auprés du ministre chargé du Travail.
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Fait a Paris, le 29 mai 2007.

Association Frangaise Fédération des Employés et
des Banques Cadres FO

Tdi Qs

Fédération Frangaise Fédération CFTC - Banques
des Syndicats CFDT
Banques et Sociétés Finan-

ALAvA~

ey
Fédération CGT Syndicat National de la Banque
des Syndicats du Personnel et du Crédit
de la Banque et de I’Assurance SNB - CFE - CGC

'f.r.-.-r_..-—'--"""' -_----.’ﬁf'f’ )
' Y
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ARRETE DU 17 DECEMBRE 2007
PORTANT EXTENSION D’UN
ACCORD CONCLU DANS LE
CADRE DE LA CONVENTION
COLLECTIVE NATIONALE DE LA
BANQUE (N° 2120)

NOR : MTSTO0773749A
Version consolidée au 27 janvier 2012

Le ministre du Travail, des Relations sociales et de la Solidarité,
Vu le Code du travail, notamment ses articles L. 133-1 et suivants ;

Vu l'arrété du 17 novembre 2004, et notamment I'arrété du 17 juillet 2007,
portant extension de la Convention collective nationale de la banque du 10
janvier 2000 et ses annexes et de textes la modifiant ou complétant ;

Vu l'accord du 29 mai 2007 modifiant I'article 8-2 (formation : « recours »)
conclu dans le cadre de la convention collective nationale susvisée ;

Vu l'avis publié au Journal officiel du 23 ao(t 2007 ;
Vu les avis recueillis au cours de I'enquéte ;

Vu l'avis motivé de la Commission nationale de la négociation collective
(sous- commission des conventions et accords), rendu lors de la séance du
10 juillet 2007,

Arréte :

Article 1

Sont rendues obligatoires, pour tous les employeurs et tous les salariés
compris dans le champ d’application de la Convention collective nationale de
la banque du 10 janvier 2000, modifié par I'avenant du 16 juillet 2004, a
I'exclusion des établissements dont I'activité principale reléeve du champ
d’application de la Convention collective de la Bourse, les dispositions de I'ac-
cord du 29 mai 2007 modifiant l'article 8-2 (formation « recours ») conclu dans
le cadre de la convention collective nationale susvisée.
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Article 2

L'extension des effets et sanctions de I'accord susvisé est faite a dater de la
publication du présent arrété pour la durée restant a courir et aux conditions
prévues par ledit accord.

Article 3

Le directeur général du Travail est chargé de I'exécution du présent arrété,
qui sera publié au Journal officiel de la République frangaise.

Fait a Paris, le 17 décembre 2007.

Pour le ministre et par délégation :
La sous-directrice des Relations individuelles et collectives du Travail,
E. Frichet-Thirion

Nota. Le texte de I'accord susvisé a été publié au Bulletin officiel du ministére, fasci-
cule conventions collectives n° 2007/30, disponible a la Direction des Journaux offi-
ciels, 26, rue Desaix, 75727 Paris Cedex 15, au prix de 7,80 €.
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ACCORD DU 17 SEPTEMBRE 2007
PLAN D'EPARGNE RETRAITE
COLLECTIF

INTERENTREPRISES

(PERCO-I DE BRANCHE) (*)

Article 1 : OBJET

Pour permettre aux salariés de la profession bancaire, qui ne bénéficient pas d'un tel
dispositif dans leur entreprise, d'épargner pour leur retraite (sous réserve des dispo-
sitions des articles suivants) en complément, notamment, du PEI de branche ou du
PEE de leur entreprise, le présent accord a pour objet la mise en place d'un dispo-
sitif d'épargne retraite (Plan d'Epargne Retraite Collectif Interentreprises : PERCO-I)
propre a la branche professionnelle de la Banque (en application de la loi n° 2003-
775 du 21 aolt 2003, portant réforme des retraites et de la loi n° 2006-1770 du 30
décembre 2006).

L'épargne constituée dans le PERCO-I est indisponible jusqu'au départ en retraite,
sauf cas de déblocage anticipé, limitativement énumérés par la loi.

Article 2 : CHAMP D'APPLICATION

Le présent dispositif d'épargne salariale s'applique en France métropolitaine et dans
les Départements d'Outre Mer (DOM), aux entreprises visées a l'article 1 de la
Convention collective nationale de la banque du 10 janvier 2000, ainsi qu'a leurs
organismes professionnels de rattachement, relevant des classes NAF 91-1-A, 91-1-
-C et 91-1-E, a la double condition que :

— ces entreprises ne soient pas couvertes par un PERCO,

et

— qu'elles aient déja mis en place un Plan d'Epargne d'Entreprise ou de Groupe ou
entrent dans le champ d'application d'un Plan d'Epargne Interentreprises ou du
Plan d'Epargne Interentreprises de la branche.

Par ailleurs, une entreprise qui met un terme a son propre PERCO, entre dans le
champ d'application du PERCO-I de la branche professionnelle. A linverse, une
entreprise qui crée son propre PERCO ne reléve plus du PERCO-I de branche.

(*) Complété par avenant du 20 avril 2012.
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Article 3 : BENEFICIAIRES

Les salariés relevant des entreprises, visées a l'article 2 du présent accord
peuvent épargner dans le cadre du PERCO-I, sous réserve qu'ils justifient
d'une ancienneté de trois mois (1) au minimum dans I'entreprise concernée.

Un ancien salarié peut continuer a effectuer des versements sur le PERCO-I.
Ces versements ne bénéficient pas de I'éventuel abondement de I'entre-
prise et les frais de gestion afférents sont a la charge exclusive de celui-ci.
Cette possibilité n'est pas ouverte au salarié qui a accés a un PERCO dans
la nouvelle entreprise ou il est employé.

Dans les entreprises dont I'effectif habituel comprend au moins un et au plus
cent salariés, les dirigeants visés par les dispositions du Code du Travail, en
matiere d'épargne salariale, peuvent également bénéficier du PERCO-I.

Article 4 : ALIMENTATION DU PERCO-I

Il est convenu que le compte de chacun des bénéficiaires du PERCO-I peut

étre alimenté par :

* Des versements volontaires du bénéficiaire :
Chaque bénéficiaire qui le désire, effectue des versements au PERCO-I,
selon une périodicité restant a définir avec le teneur de registres de
comptes, figurant dans le bulletin d'adhésion.

NB : Il est aussi possible de définir une périodicité, dans
le cadre de cet accord, mais cela n'est pas indispensable ; idem concer-
nant le montant minimum des versements volontaires.

* Des sommes issues de l'intéressement :
Le bénéficiaire peut demander a ce que sa quote-part d'intéressement
d'entreprise soit versée au PERCO-I, dans un délai de 15 jours maximum,
a compter de la date de son versement (sous réserve des dispositions
spécifiques, pour le cas de lintéressement de projet ou du supplément
d'intéressement) apres prélevement de la CSG-CRDS. La quote-part d'in-

(1) Pour la détermination de I'ancienneté requise, qui se calcule a la date du premier versement dans
le plan, sont pris en compte tous les contrats de travail exécutés au cours de la période de calcul
des douze mois qui la précedent.
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téressement ou la partie de celle-ci, versée dans le PERCO-I, bénéficie
d'une exonération totale d'impdt sur le revenu, si elle est versée dans ce
délai.

* Des sommes issues de la participation :

Les sommes constituant la réserve spéciale de participation (ou du supplé-
ment de participation, sous réserve des dispositions spécifiques propres a
ce supplément) peuvent étre investies, apres prélévement de la CSG et de
la CRDS, selon le choix de chaque bénéficiaire souhaitant épargner au
PERCO-I, sous réserve que le PERCO-I soit mentionné parmi les affecta-
tions possibles de ces sommes, dans l'accord de participation applicable
a l'entreprise.

Le versement s'effectue avant le premier jour du quatrieme mois qui suit la
cléture de I'exercice comptable, au titre duquel la participation est attribuée.

- Des sommes, issues des droits a participation, détenues en
compte-courant bloqué (CCB) :
Si elles sont transférées sur le PERCO-I, dans les deux mois suivant la fin
de leur période légale d'indisponibilité.

- Des versements complémentaires éventuels de I'entreprise
(abondement) :
Au titre du PERCO-I (indépendamment de la prise en charge légalement
obligatoire des frais de fonctionnement du PERCO-I).

* Des droits inscrits a un compte épargne temps (sous réserve que
le CET, dans lequel le salarié a épargné, l'ait prévu) :
Ces versements ne sont pas pris en compte pour I'appréciation du plafond
des versements annuels d'un salarié. lls sont toutefois soumis a cotisa-
tions et contributions sociales et assujettis a I'imp6t sur le revenu (selon
des modalités particulieres prévues par le Code général des impdts,
puisqu'ils peuvent, a la demande expresse et irrévocable du bénéficiaire,
étre répartis par parts égales sur I'année, au cours de laquelle le contri-
buable en a disposé et les trois années suivantes, sauf départ de France).

* Des sommes provenant d'un autre plan d'épargne salariale :
PEE, PEG, PEI ou PEI de branche, PERCO, PERCO-I ou PERCO-I de
branche : dans les conditions fixées par la législation en vigueur et confor-
mément aux dispositions de l'article 5 du présent accord.
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Les souscripteurs qui se sont engagés a faire des versements réguliers ont
la faculté de réviser, sur simple demande, le montant de leur contribution
volontaire ; par ailleurs, ils peuvent effectuer, en cours d'année, des verse-
ments exceptionnels.

Les modalités pratiques des versements sont définies par le gestionnaire du
PERCO-I, dans le respect des dispositions Iégales.

Le total des versements volontaires annuels — intéressement compris —
effectués par un méme bénéficiaire dans le PERCO-I ou dans un PEE ou
PEI, ne peut excéder le quart :

» de sa rémunération annuelle, s'il est salarié,

« de sa pension de retraite ou de son allocation de préretraite, s'il est retraité
ou préretraité,

« de son revenu professionnel, s'il est dirigeant d'une entreprise dont I'effec-
tif habituel comprend au moins un et au plus cent salariés,

» du montant du plafond annuel de sécurité sociale, s'il n'a pergu aucune
rémunération au cours de I'année précédente et s'il est soit le conjoint du
chef d'entreprise, soit un salarié dont le contrat est suspendu.

La participation ou les sommes provenant des droits inscrits dans un compte
épargne temps n'entrent pas dans le calcul de ce plafond de versement.

Article 5 : TRANSFERT DES SOMMES EN
PROVENANCE D'UN AUTRE PLAN
D'EPARGNE SALARIALE

Les bénéficiaires, visés a l'article 3 du présent accord, ont la possibilité de
transférer dans le PERCO-I, les sommes qui auront notamment été épar-
gnées au titre d'un Plan d'Epargne d'Entreprise (PEE), d'un Plan d'Epargne
Groupe (PEG), d'un Plan d'Epargne Interentreprises (PEI), du Plan
d'Epargne Interentreprises de la Banque (PEI de branche), d'un PERCO,
d'un PERCO-I ou du PEI ou PERCO-I d'une autre branche professionnelle
que celle de la Banque.
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Ces sommes ne sont pas prises en compte dans le plafond de versement du
quart de la rémunération annuelle brute du salarié, si elles sont transférées
dans le PERCO-I :

* si elles sont disponibles, elles peuvent donner lieu a un abondement de
I'entreprise, dés lors que le transfert a été effectué en cours de contrat de
travail,

* en revanche, si elles sont indisponibles, elles ne peuvent donner lieu a abon-
dement.

Les salariés qui viennent d'étre embauchés, par une entreprise entrant dans
le champ d'application du présent PERCO-I, ont la possibilité de demander
a leur ancien employeur le transfert des sommes investies dans leurs
anciens PEE, PEG, PEI ou PERCO, PERCO-I, méme si les sommes qui
leur avaient été attribuées précédemment n'étaient pas encore disponibles.
En revanche, le transfert de ces sommes ne génére aucun abondement, de
la part de leur entreprise d'appartenance, au moment du transfert.

Les sommes ainsi transférées dans le présent PERCO-I deviennent indispo-
nibles jusqu'a la retraite des bénéficiaires concernés, sous réserve des cas
de déblocage anticipé prévus par la législation en vigueur.

Article 6 : MODALITES DE L'ABONDEMENT

Pour faciliter la constitution de I'épargne retraite collective, il est possible aux
entreprises de compléter les versements des bénéficiaires (abondement).

En aucun cas, I'abondement éventuel ne peut étre congu comme un supplé-
ment de salaire. Il ne peut se substituer a aucun élément de salaire et ne peut
étre déterminé en fonction de l'appréciation portée sur les bénéficiaires dans
I'exercice de leur fonction.

L'entreprise peut choisir d'abonder tous les versements des bénéficiaires
(intéressement, participation ou autres versements) ou seulement certains
d'entre eux, dans les limites définies par cet accord.

La participation (ou le supplément de participation) ouvre également droit a
'abondement de l'entreprise, si celle-ci le souhaite, dans le cadre du
PERCO-I.
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L'entreprise peut abonder les versements volontaires des bénéficiaires,
dans le respect des plafonds légaux en vigueur (par bénéficiaire et par an)
prévus par l'article L. 443-7 du Code du travail, en appliquant un taux d'abon-
dement minimum de 30 %, pour un versement volontaire pris en compte
dans la limite de 500 €.

Si l'entreprise souhaite améliorer I'abondement décrit ci-dessus, elle peut
augmenter le taux minimum de I'abondement, ainsi que la limite de verse-
ment volontaire jusqu'a 1 000 €. Au-dela de ces 1 000 €, elle peut égale-
ment décider de créer une seconde tranche, a condition de respecter un
principe de dégressivité du taux d'abondement, en fonction du montant des
versements. Le taux d'abondement de la seconde tranche doit alors étre
d'au moins 10 points inférieur au taux d'abondement de la premiére.

L'abondement ne peut concerner un ancien salarié (ou un ancien dirigeant,
dans les entreprises visées a l'article 3 du présent accord). Celui-ci peut
continuer a effectuer des versements sur le PERCO-I de branche, mais sans
abondement. Dans ce cas, les frais afférents a la gestion de ses versements
sont a sa charge exclusive.

L'abondement des versements dans le PERCO-I faisant I'objet d'un plafond
légal, tout bénéficiaire d'abondements, versés au ftitre d'autres plans
d'épargne collectifs, en provenance d'autres entreprises, est tenu de le
déclarer a l'entreprise a laquelle il appartient.

L'affectation au présent PERCO-I des sommes complémentaires que I'en-
treprise s'est engagée a verser, intervient concomitamment au versement du
bénéficiaire, au plus tard, a la fin de chaque exercice (sous réserve des
dispositions légales spécifiques au supplément de participation ou d'intéres-
sement) et, en tout état de cause, avant le départ du bénéficiaire de I'entre-
prise.

L'entreprise demeure libre de modifier les caractéristiques de son abonde-
ment, tous les 3 ans, en respectant les modalités prévues par cet accord.
Cette modification devra intervenir préalablement au premier versement de

'année, effectué par le bénéficiaire.

L'entreprise qui choisit d'abonder remet, & chaque bénéficiaire qui verse
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pour la premiére fois une somme au PERCO-I de branche, un document
récapitulatif (1) des systemes de retraite de base, complémentaires et
supplémentaires (lorsque ces derniers existent), auxquels cotise l'intéressé.

Article 7 : AFFECTATION DES SOMMES EPARGNEES

Les FCPE (Fonds Commun de Placement d'Entreprise) proposés aux béné-
ficiaires comme supports de placement, sont les suivants :

Pour NATIXIS Asset Management :

- FRUCTI ISR (*) Rendement Solidaire

-FRUCTI ISR (*) Equilibre

- FRUCTI ISR (*) Performance

Noms des Fonds  Composition  Type de gestion Dépositaire des Teneur de
NATIXIS AM des Fonds avoirs des FCPE registre Teneur
de comptes
FRUCTI ISR (*) 35 % monétaire P
9 igati ok
Rendement 352 :’;b"i?“m Libre NATIXIS (%) NATIXIS
Solidaire o actions INTEREPARGNE
5 % titres soli-
daires
FRUCTIISR () 50 % actions , NATIXIS () NATIXIS
Equibre 50 % obligations Libre INTEREPARGNE
FRUCTI ISR (*) 100 % actions  Libre ou Pilotée  NaTIXIS (F*) NA,T|X|S
Performance INTEREPARGNE

(1) Ce document récapitulatif comprend :

* pour le régime de base et les régimes complémentaires : les noms, adresses et sites Internet de la
CRAM et des caisses ARRCO et AGIRC auxquelles cotise le salarié ;

* pour les régimes supplémentaires en vigueur dans I'entreprise (lorsqu'ils existent) le nom, I'adresse
et le site Intemet du ou des organismes auxquels les cotisations sont versées, ainsi que les princi-
pales caractéristiques de ces régimes ;

+ pour une information complémentaire : les coordonnées (adresses et sites Internet) du groupement
d'intérét public GIP Info Retraite et du CICAS le plus proche du domicile de l'intéressé.

(*) Les intitulés de fonds « FRUCTI ISR » sont remplacés par « IMPACT ISR ».
(**) Le dépositaire est a ce jour CACEIS Bank.
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Pour le CREDIT AGRICOLE Asset Management () :

- CAAM (%) Label Monétaire
- cAAM (%) Label Obligataire
- cAAM (%) Duo Actions Euroland

Noms des Fonds Composition Type de gestion Dépositaire des  Teneur de
caam (%) des Fonds avoirs des FCPE registre Teneur
de comptes

cAAM (%) Label 100 % monétaire Libre ou Pilotée  CACEIS Bank
Monétaire CREELIA

cAAM (%) Label 100 % obligataire ~ Pilotée CACEIS Bank

Obligataire CREELIA
*
CAAR@ ti(on)sDUO 100 % actions Libre CACEIS Bank
Euroland CREELIA

Les caractéristiques des différents fonds, les notices d'information réglemen-
taires et un guide des bénéficiaires, pour le choix des supports, sont présen-
tés en annexe au présent accord.

Les frais d'arbitrage des salariés, gratuits sur Internet, sont a la charge de
I'employeur des lors qu'ils sont effectués par un autre procédé, dans la limite
de deux par an.

Au-dela, ils sont a la charge des porteurs de parts.

Article 8 : MODALITES DE MODIFICATION DE CHOIX
DU PLACEMENT : ARBITRAGE

GESTION LIBRE :

Quelle que soit l'origine des sommes investies dans le présent PERCO-I,
chaque bénéficiaire peut, a tout moment, modifier 'affectation de ses avoirs
d'un FCPE a un autre, dans les conditions prévues par les reglements et
notices desdits FCPE, étant précisé que ces opérations sont sans incidence
sur le délai d'indisponibilité et n'ouvrent pas droit a un nouvel abondement.

(*) A ce jour AMUNDI.
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GESTION PILOTEE :

Afin de faciliter et optimiser les choix d'investissement des épargnants, la
possibilité leur est offerte d'opter pour une gestion pilotée de leurs avoirs. La
technique de gestion pilotée est une technique d'allocations automatisées
des avoirs.

Dans cette formule, le cas échéant, le bénéficiaire donne I'ordre au teneur du
registre des comptes d'effectuer les arbitrages de placement en son nom et
pour son compte. Le profil d'allocations, ainsi que les conditions de mise en
ceuvre de cette allocation pilotée, font I'objet d'une présentation détaillée, en
annexe au présent accord (cf. Annexe).

Les trois fonds en gestion pilotée sont les suivants :

Noms des Fonds Composition Dépositaire des Teneur de registre
en gestion pilotée des Fonds avoirs des FCPE Teneur de comptes
caaM (**%) Label 100 % monétaire CACEIS Bank CREELIA

Monétaire
caaM (") Label 100 % obligataire CACEIS Bank CREELIA
Obligataire
FRUCTIISR (*) 100 % actions NATIXIS (") NATIXIS
Performance INTEREPARGNE

Article 9 : CONSEIL DE SURVEILLANCE DES FCPE

Les FCPE, visés a l'article 7 du présent accord, disposent chacun d'un
conseil de surveillance, dont la composition et les modalités de fonctionne-
ment sont décrites dans le réglement de chaque fonds. Ces réglements
peuvent étre consultés, par les bénéficiaires, en accés libre, sur le site
Internet pour CREDIT AGRICOLE Asset Management (***) ou sur simple
demande, pour NATIXIS Asset Management.

Article 10 : FRAIS DE FONCTIONNEMENT DES
CONSEILS DE SURVEILLANCE DES
FCPE

Ces frais sont compris dans les frais de gestion de chaque fonds.

(*)  Les intitulés de fonds « FRUCTI ISR » sont remplacés par « IMPACT ISR ».
**) I‘_e dépositaire est a ce jour CACEIS Bank.
(***) A ce jour AMUNDI.
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Article 11 : FRAIS DE TENUE DE COMPTE

Chaque entreprise prend a sa charge les frais de tenue de comptes individuels
des bénéficiaires (cf. Annexe).

Les frais sont facturés par le teneur des registres de comptes aux entreprises,
a raison du nombre de bénéficiaires au PERCO-I.

Ces frais cessent d'étre a la charge de l'entreprise, a I'expiration du délai d'un
an apres le départ des bénéficiaires de cette entreprise ; pour les anciens
salariés (visés au deuxieme paragraphe de l'article 3 du présent accord) ces
frais incombent, dés lors, aux porteurs de parts concernés, par prélévement sur
leurs avoirs.

Article 12 : INFORMATION DES BENEFICIAIRES

Les entreprises proposant un dispositif d'épargne (notamment le PERCO-I)
remettent a tout salarié, lors de son embauche (quel que soit le type de contrat
de travail, dont il est titulaire) un livret d'épargne salariale, présentant I'en-
semble des dispositifs d'épargne salariale en vigueur dans ces entreprises.

Tout salarié quittant son entreprise, recoit un état récapitulatif des sommes et
valeurs mobilieres épargnées ou transférées au sein du PERCO-I.

Les bénéficiaires qui décident d'épargner, recoivent les réglements des FCPE
et une plaquette d'information sur leurs caractéristiques. Chaque relevé de
compte individuel, ainsi que chaque état récapitulatif, fait apparaitre les réfe-
rences de I'ensemble des établissements financiers gérant les sommes et
valeurs épargnées par ces salariés, dans le cadre des dispositifs d'épargne
salariale.

En cas de changement d'adresse, il appartient au bénéficiaire d'en aviser son
entreprise en temps utile.

Lorsque le bénéficiaire ne peut plus étre joint a la derniére adresse indiquée
par lui, la conservation des parts des FCPE continue d'étre assurée par l'orga-
nisme qui en est en charge et auprés duquel l'intéressé peut les réclamer,
jusqu'a l'expiration du délai de la prescription trentenaire.
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Article 13 : PRODUITS DES AVOIRS

Les produits des avoirs, compris dans les fonds du PERCO-I, sont automa-
tiguement réinvestis dans ces FCPE. lls augmentent, a due concurrence, la
valeur liquidative des parts.

Article 14 : DELAI D'INDISPONIBILITE

Les parts des FCPE inscrits au compte d'un participant ne sont pas dispo-
nibles avant son départ en retraite, sauf cas de déblocage anticipé, limitati-
vement énumeéreés par la loi et rappelés, dans I'état actuel des textes, a I'ar-
ticle 15 du présent accord.

La notion de départ a la retraite est entendue comme liquidation de la pen-
sion vieillesse du régime général de la Sécurité sociale, quel qu'en soit le fait
générateur (mise a la retraite par I'entreprise ou départ a la retraite du béné-
ficiaire) et quel que soit le dispositif dans lequel il s'inscrit (notamment car-
riéres longues, départ anticipé par rapport a la date « droits pleins », départ
a la retraite « droits pleins » ou ultérieurement).

Article 15 : DEBLOCAGE ANTICIPE

Les participants peuvent demander le déblocage anticipé de leurs avoirs,
dans les cas autorisés par la législation en vigueur et selon les conditions
définies par celle-ci.

Ces cas légaux de déblocage anticipé sont actuellement les suivants :

+ Déces du bénéficiaire, de son conjoint ou de la personne qui lui est liée par
un pacte civil de solidarité.

« Expiration des droits a lI'assurance chdmage du participant, constaté par
une attestation de 'ASSEDIC, dont reléve l'intéressé, stipulant que tous les
droits a I'assurance chdmage sont arrivés a expiration.

* Invalidité du bénéficiaire, de ses enfants, de son conjoint ou de la personne
qui lui est liée par un pacte civil de solidarité. Cette invalidité s'apprécie au
regard des dispositions du Code de la Sécurité sociale ou doit étre recon-
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nue par décision de la commission des droits et de I'autonomie des per-
sonnes handicapées ou de la commission départementale de I'éducation
spéciale, conformément aux dispositions en vigueur.

« Situation de surendettement du participant, conformément aux dispositions
du Code de la consommation, sur demande adressée au teneur des
registres de comptes, soit par le président de la commission de surendette-
ment des particuliers, soit par le juge, lorsque le déblocage des droits leur
parait nécessaire a l'apurement du passif de l'intéressé.

« Affectation des sommes épargnées, a l'acquisition de la résidence princi-
pale ou de la remise en état de la résidence principale, endommagée a la
suite d'une catastrophe naturelle, reconnue par arrété ministériel.

La levée anticipée de l'indisponibilité est facultative et intervient sous forme
d'un versement unique qui porte, au choix du participant, sur tout ou partie
des droits susceptibles d'étre débloqués. En cas de déblocage partiel, le
solde des avoirs reste indisponible jusqu'au départ en retraite, sauf surve-
nance d'un nouveau cas de déblocage anticipé.

Article 16 : SORTIE DU PERCO-I AU TERME DE LA
PERIODE D'INDISPONIBILITE

A compter du départ & la retraite du bénéficiaire, la délivrance de ses avoirs
dans le PERCO-I s'effectue, a son choix :

1. Sous forme de rente viagére, acquise a titre onéreux. Dans ce
cas, cette rente sera servie :

Pour NATIXIS Asset Management, par :
ASSURANCES BANQUE POPULAIRE VIE
30, avenue Pierre Mendés France — 75013 PARIS

Pour le CREDIT AGRICOLE Asset Management (*) , par:

PREDICA
50-56, rue de la Procession 75015 — PARIS

(*) A ce jour AMUNDI.



Les conditions de souscription a cette rente (réversible ou non, au choix du
bénéficiaire) seront définies au moment de I'option.

Le bénéficiaire souhaitant sortir son avoir en rente et bénéficier de cette
rente dés son départ a la retraite, devra adresser sa demande de délivrance
de la rente au teneur de comptes (CREELIA pour CREDIT AGRICOLE Asset
Management () ou NATIXIS INTEREPARGNE pour NATIXIS Asset
Management) au cours des six mois précédant son départ a la retraite ou en
préretraite.

ET/OU

2. Sous forme de capital, versé en une ou plusieurs fois.

A défaut de choix exprimé par le bénéficiaire, avant son départ a la retraite
ou en préretraite, les avoirs restent disponibles sur son compte PERCO-I.
Le retraité ou préretraité exprimera alors son choix entre la sortie en capital
et/ou en rente, au moment de sa demande de délivrance de ses avoirs.

Article 17 : DEMANDE DE RACHAT

Les rachats de parts, devenues disponibles par suite d'un déblocage antici-
pé, conformément aux dispositions de l'article 15 du présent accord, sont
opérés en application des dispositions des reglements des FCPE, supports
d'investissement du PERCO-I.

Article 18 : TRANSFERT DES AVOIRS HORS DU
PERCO-I

Les bénéficiaires peuvent transférer leurs avoirs vers un autre PERCO, dans
les cas prévus par la législation en vigueur et, notamment, en cas de chan-
gement d'employeur, sans que ces transferts puissent étre pris en compte,
au niveau du PERCO de destination, pour l'appréciation du plafond de ver-
sement annuel.

Article 19 : REGIME FISCAL ET SOCIAL

Le régime fiscal et social est déterminé par la Iégislation en vigueur.

(*) A ce jour AMUNDI.
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Article 20 : CLAUSE DE SAUVEGARDE

Les termes du présent accord ont été arrétés au regard des dispositions
légales et réglementaires applicables a la date de sa conclusion.

En cas de modification de cet environnement juridique, les reégles d'ordre
public s'appliqueront a |'accord sans que les parties aient a renégocier, dans
les conditions qui sont prévues par la loi ; s'il ne s'agit pas de dispositions
d'ordre public, les parties se réuniront pour en tirer les conséquences et rédi-
ger, éventuellement, un avenant.

A défaut, seules les dispositions de I'accord s'appliqueront.

Article 21 : DUREE ET ENTREE EN VIGUEUR

Le présent accord est conclu pour une durée indéterminée. Il entre en
vigueur a la date de signature et dans le respect des dispositions Iégales.

Article 22 : COMMISSION DE SUIVI

Les partenaires sociaux conviennent de constituer une commission de suivi,
composée des organisations syndicales représentatives au niveau de la
branche ; elle pourra entendre les représentants des sociétés de gestion
désignées dans le présent accord (NATIXIS-CREDIT AGRICOLE). Elle se
réunira une fois par an, pour faire le point sur l'accord. Les membres de la
commission recevront, a cette occasion, différentes informations concer-
nant le reporting d'activité, le reporting financier, la gestion socialement
responsable et la gestion du fonds solidaire.

Article 23 : REVISION ET DENONCIATION DE
L'ACCORD

Les modalités de révision et de dénonciation sont celles prévues par les
dispositions légales en vigueur.
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Article 24 : DEPOT ET PUBLICITE

Le dépdt, aupres de la direction départementale du travail, de I'emploi et de
la formation professionnelle (DDTEFP), s'effectue par la partie la plus dili-
gente, a compter de la signature de l'accord, selon les dispositions légales
en vigueur et doit intervenir avant le premier versement.

Par ailleurs, les entreprises visées a l'article 2 sont tenues de porter a la

connaissance des salariés I'existence du PERCO-I de branche, selon les
modalités propres a l'entreprise.

Article 25 : ANNEXES

Sont annexés au présent accord :

1) les caractéristiques des FCPE du PERCO-I Banque,
2) le processus de mise en ceuvre de la gestion pilotée,
3) les notices d'information des FCPE,

4) les modéles de contrats d'assurance, pour la sortie des sommes, issues du
PERCO-I, sous forme de rente, au terme de la période d'indisponibilité,

5) le détail des frais de tenue de compte.

Remarque : Les annexes du présent accord ne sont pas reproduites dans
ce document.
Elles sont consultables a I'adresse Internet suivante : www.afb.fr
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Fait a Paris, le 17 septembre 2007, en huit exemplaires.

Association Frangaise Fédération des Employés et
des Banques Cadres CGT-FO

Fédération Frangaise Fédération CFTC - Banques
des Syndicats CFDT
Banques et Sociétés Finan-

Fédération Nationale CGT Syndicat National de la Banque
des Syndicats du Personnel et du Crédit
de la Banque et de I’Assurance SNB - CFE - CGC

232



AVENANT DU 22 AVRIL 2008

A L'ACCORD DU 7 JUILLET 2003
RELATIF AU PLAN D'EPARGNE
INTERENTREPRISES (PEI DE
BRANCHE) (*)

Préambule

Un accord mettant en place un Plan d’Epargne Retraite Collectif
Interentreprises (PERCO-I) dans le secteur bancaire, a été signé le 17 sep-
tembre 2007.

Cet accord prévoit la possibilité de recevoir des sommes provenant, notam-
ment, du PEI de branche.

Cependant, I'accord signé le 7 juillet 2003, qui a créé le PEI de branche, ne
prévoyait pas la possibilité de sortie des sommes épargnées dans ce PEI,
vers un PERCO ou vers le PERCO-I de branche.

Le présent avenant autorise désormais ce transfert.
Article 1
« Transfert des sommes épargnées dans le PEI de branche » :

« Les bénéficiaires, visés a l'article 3 de I'accord du 7 juillet 2003, ont la
possibilité de transférer les sommes qui ont été épargnées au titre du Plan
d'Epargne Interentreprises (PEI de branche) vers :

+ un Plan d’Epargne Retraite Collectif (PERCO),
« le Plan d’Epargne Retraite Collectif Interentreprises de la profession ban-
caire (PERCO-I de branche). »

Article 2

Les teneurs de compte, CREELIA et NATIXIS INTEREPARGNE, sont char-
gés de chacune de ces opérations de transfert, lorsqu’elles sont demandées
par le bénéficiaire, en fonction de sa situation et de celle de son entreprise.

(*) Complété par avenant du 20 avril 2012.
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Article 3

Le présent avenant est conclu pour une durée indéterminée.

Fait a Paris, le 22 avril 2008, en huit exemplaires
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ACCORD DU 9 JUILLET 2008
SUR LA NON-DISCRIMINATION
PAR L’AGE ET L’EMPLOI DES
SENIORS

DANS LA BANQUE (")

Préambule

La profession bancaire s’est toujours attachée au respect et a I'effectivité des
principes de non-discrimination et d’égalité, inscrits et organisés dans sa
convention collective.

La diversité doit conduire les entreprises a offrir les mémes opportunités, a
capacités égales, a toutes les personnes qui y travaillent, quels que soient
notamment leurs origines, leurs croyances, leurs opinions, leurs meceurs,
leur sexe, leur &ge, leur appartenance a une ethnie, a une nation ou a une
race, leur état de santé ou de handicap, leur appartenance ou non a un syn-
dicat, leur exercice ou non d’une activité syndicale ou de représentation du
personnel.

En application de ces principes, le recrutement et le maintien dans I'emploi
des seniors ainsi que le développement de leurs opportunités de poursuite
de leur carriére constituent les axes prioritaires des engagements pris par
la profession.

Le présent accord s’inscrit également dans le cadre de I'Accord interprofes-
sionnel relatif @ 'emploi des seniors en vue de promouvoir leur acces, leur
maintien et leur retour a 'emploi conclu par les partenaires sociaux le 13
octobre 2005. Il participe également a I'objectif fixé par I'Union européenne
de faire progresser 'emploi des plus de 55 ans.

Les signataires du présent accord considérent qu'il convient de promouvoir
la poursuite d’'une activité professionnelle motivante, dans le méme poste ou

dans une autre fonction, reconnaissant la place des seniors dans I'entreprise
et optimisant la mise en ceuvre des compétences acquises.

(*) Accord non libératoire, cf. arrété d’extension du 21 avril 2009, voir page 244.
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La profession a pris d’ores et déja plusieurs engagements concernant I'em-
ploi des seniors dans la profession qui figurent dans des dispositions
conventionnelles (cf. notamment le préambule et les articles 22, 26-2 et 38
de I'’Accord du 8 juillet 2005 sur la formation tout au long de la vie dans les
banques, I'article 3-3 sur la formation et la gestion des carrieres et les points
e et f de I'article 5 de I'’Accord du 29 mars 2005 relatif a la mise a la retraite).
lls sont réaffirmés et pérennisés par le présent accord.

Le présent accord pose, en premier lieu, le principe intangible de non-discri-
mination par I'age aussi bien en ce qui concerne 'embauche que le dérou-
lement des carriéres ou la formation.

En second lieu, compte tenu de I'importance numérique de la population des
seniors dans la profession bancaire, de ses caractéristiques particulierement
en termes d’expérience professionnelle, il est nécessaire de prendre, dés
maintenant, un certain nombre de mesures actives spécifiques concernant
cette population, afin de promouvoir son maintien et son évolution dans 'em-
ploi tout en prenant en considération les souhaits des salariés.

chapitre 1
NON-DISCRIMINATION

Les partenaires sociaux de la branche affirment leur attachement au principe
de non-discrimination du fait de '&ge en matiére de recrutement, d'acces a
une formation professionnelle, de mobilité, de classification, de promotion
professionnelle et de rémunération.

Article 1 : RECRUTEMENT ET MOBILITE

Les partenaires sociaux de la branche assurent que les critéres retenus pour
le recrutement ou la mobilité doivent étre fondés sur les compétences et
notamment sur I'expérience professionnelle et les qualifications des candi-
dats.
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La profession s'engage a ce qu'aucune mention précisant un critére d’age
n'apparaisse lors de la diffusion d'offres d'emploi en interne ou en externe

1.

En leur assurant une qualification, le contrat de professionnalisation est un
dispositif adapté a la réinsertion des salariés de 45 ans et plus privés d'emploi.
Les partenaires sociaux de la branche, aprés étude statistique et de faisabi-
lit¢ en CPNE, examineront lors de la prochaine négociation triennale relative
a la formation les moyens de favoriser I'acceés des seniors aux contrats de
professionnalisation.

Article 2 : ACCES A LA FORMATION PROFESSION-
NELLE CONTINUE

Les partenaires sociaux s’engagent a promouvoir I'accés de tous les sala-
riés, sans considération d’age, a la formation professionnelle continue.

A cette fin, la branche professionnelle veille particuliérement a l'accés aux
formations professionnelles en suivant la proportion des salariés, de 45 ans
et plus, accédant aux périodes de professionnalisation, prises en charge par
'OPCA Banques.

Article 3 : PROMOTION ET REMUNERATION

Les salariés de tout 4ge peuvent avoir accés a tous les emplois quel qu’en
soit le niveau de responsabilité, y compris les plus hautes.

Les entreprises s’engagent a ce que la gestion de carriere et la politique de
rémunération ne soient pas discriminantes, notamment par rapport a 'age.

Afin de s’assurer de la réalité des possibilités d’évolution de carriére des
salariés quel que soit leur age, la branche se dote d’un indicateur de suivi
de 'évolution du taux de promotion des salariés agés de plus de 45 ans.

(1) Sauf dispositions Iégislatives ou réglementaires impératives.
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chapitre 2

MESURES ACTIVES SPECIFIQUES DE
i MAINTIEN
ET DE DEVELOPPEMENT DANS L’EMPLOI

Article 4 : RAPPORT ANNUEL DE BRANCHE SUR L’EM-
PLOI DES SENIORS

Afin de mesurer les effets des mesures actives figurant au présent chapitre, il
est créé un rapport annuel de branche sur I'emploi des seniors.
Les indicateurs de ce rapport figurent a 'annexe | du présent accord.

Ces indicateurs porteront, dans la mesure du possible, sur trois exercices :
année N, N-1 et N-2.

Dans le cadre de la consultation sur le bilan social, prévue a l'article L. 2323-68
et suivants du Code du travail, 'emploi des seniors sera examiné sur la base
des indicateurs visés a I'annexe | du présent accord, éventuellement complé-
tés par des indicateurs définis au niveau de I'entreprise.

Article 5 : GESTION ANTICIPATIVE DES EMPLOIS
ET DES COMPETENCES

Sur la base du rapport visé a l'article précédent, des informations et des don-
nées fournies par I'Observatoire des métiers, des qualifications et de I'égalité
professionnelle entre les femmes et les hommes dans la banque, les parte-
naires sociaux considéerent que la poursuite de la carriere est I'objectif de
progrés de I'emploi des seniors dans la branche en prenant en compte les
souhaits exprimés par les salariés.

En vue de mesurer les progrées réalisés dans le maintien dans I'emploi des
seniors dans les entreprises bancaires, les partenaires sociaux se dotent, dans
le cadre du rapport annuel de branche sur 'emploi des seniors, de deux indica-
teurs spécifiques :

« Structure des départs par famille de métiers et catégories professionnelles
par tranches d’age : 45/49 ans, 50/55 ans et plus de 55 ans.

* Ventilation des fins d’activité professionnelle par famille de métiers selon les
3 tranches d’age suivantes : moins de 60 ans, 60/61 ans, plus de 61 ans.



Les outils de la GPEC seront abordés dans le cadre de la négociation glo-
bale prévue au titre Ill — Place de la négociation collective — point B de
I'Accord national interprofessionnel du 11 janvier 2008 sur la modernisation
du marché du travail.

Article 6 : ENTRETIENS PROFESSIONNELS DE
DEUXIEME PARTIE DE CARRIERE

L'employeur propose a chaque salarié, a partir de 45 ans, un entretien de deu-
xieme partie de carriére destiné a faire le point, au regard de I'évolution des
meétiers et des perspectives d'emplois dans l'entreprise, sur ses compétences,
ses besoins de formation, sa situation et son évolution professionnelle.

Par la suite, tous les 5 ans, le salarié qui le souhaite bénéficie d’un nouvel
entretien de deuxieme partie de carriere.

Les entreprises définissent les modalités de mise en ceuvre de ces entretiens
et en informent les instances représentatives du personnel, lorsqu'elles existent.
Au cours de ces entretiens sont notamment examinés, avec toute personne
qualifiée, en gestion des ressources humaines, désignée par 'employeur :

* les moyens d'accés a l'information sur les dispositifs relatifs a I'orientation
professionnelle et a la formation, les conditions de réalisation de la formation
(notamment au regard des initiatives du salarié pour |'utilisation de son DIF, du
temps de travail, et des éventuels engagements réciproques du salarié et de
'employeur),

* les objectifs de professionnalisation du salarié,
* les souhaits de mobilité,

* le projet professionnel du salarié en prenant en compte I'expérience profession-
nelle acquise,

* la participation éventuelle a des actions de tutorat 1 permettant la transmis-
sion des connaissances et des savoir-faire,

(1) L'Accord du 8 juillet 2005 sur la formation tout au long de la vie dans les banques prévoit le
financement de la fonction tutorale et de la formation du tuteur par TOPCA Banques.
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* I'éventuel aménagement des conditions d’emploi lié, notamment, aux obli-
gations de solidarité familiale.

Pour les salariés agés de 55 ans et plus, les formations arrétées au cours
d’'un entretien de deuxiéme partie de carriére, visé au premier alinéa du
présent article, se déroulent pendant le temps de travail.

Article 7 : MODALI]’ES D’APPLICATION DU DIF AUX
SALARIES DE PLUS DE 50 ANS

Afin de lui permettre d'étre pleinement acteur de son parcours professionnel,
lorsqu’une action de formation professionnelle est déterminée en accord
avec son employeur lors de I'entretien de deuxiéme partie de carriére, si
nécessaire, le salarié de plus de 50 ans peut la compléter, éventuellement
par anticipation, au moyen de ses droits au DIF, selon les modalités pra-
tiques définies dans I'entreprise.

Article 8 : BILAN DE COMPETENCES

Afin de favoriser la définition d'un projet professionnel pour la seconde partie
de sa carriére, aprés vingt ans d'activité professionnelle et, en tout état de
cause, a compter de son 45eme anniversaire, tout salarié bénéficie, a son
initiative et sous réserve d'une ancienneté minimum d'un an dans l'entre-
prise qui I'emploie, d'un bilan de compétences dans le cadre de l'article 38
de I'’Accord sur la formation tout au long de la vie dans les banques du 8
juillet 2005.

Article 9 : VALIDATION DES ACQUIS DE L’EXPE-
RIENCE

La VAE est un dispositif particulierement adapté a la problématique des
seniors. L'entreprise peut apporter une aide matérielle et logistique au sala-
rié engageant une VAE, selon des modalités définies a son niveau.

Afin d’'aider les salariés qui souhaitent engager une VAE, les partenaires
sociaux ont convenu, a l'article 13 de I’Accord sur la formation tout au long
de la vie dans les banques, de mettre a leur disposition une rubrique d’infor-
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mation sur le site Internet de I'Observatoire des métiers, des qualifications et
de 'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes dans la banque.

Article 10 : PERIODE DE PROFESSIONNALISATION

Consciente de la nécessité d’apporter un outil de formation adapté aux
enjeux du maintien dans I'emploi des seniors, et apres I'avoir déterminé tant
dans I’Accord sur la formation tout au long de la vie dans les banques du 8
juillet 2005 que dans I'Accord relatif a la mise a la retraite avant 65 ans du
29 mars 2005, la profession bancaire réaffirme le caractére prioritaire qu’elle
accorde aux salariés de plus de 45 ans dans l'accés au dispositif de la
période de professionnalisation.

chapitre 3
MAINTIEN DANS LEMPLOI

Article 11 : ENGAGEMENT DE LA PROFESSION
BANCAIRE

Consciente des enjeux économiques nationaux liés au maintien dans 'em-
ploi des seniors et des atouts propres a cette catégorie de salariés, la branche
professionnelle s’engage a contribuer au développement de I'emploi des
seniors et a faire progresser sensiblement 'age moyen des départs a partir
de 55 ans tous motifs confondus, qui se situe en 2007 a 58,9 ans, pour
atteindre 60 ans au 31 décembre 2012, soit en moyenne un trimestre par
an, a partir de 2009.

La branche professionnelle invite les entreprises de plus de 300 salariés a
proposer a leurs partenaires sociaux, lors des négociations d’entreprises,
deux objectifs chiffrés complémentaires parmi les rubriques telles que recru-
tement et mobilité, accés a la formation professionnelle continue, promotion
et rémunération, gestion anticipative des emplois et des compétences,
entretiens professionnels de deuxieme partie de carriére, DIF pour les plus
de 50 ans, bilan de compétences pour les 45 ans et plus, VAE ou périodes
de professionnalisation.
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Aprés quatre années d’application et au plus tard le 31 décembre 2012, les
partenaires sociaux conviennent de se revoir pour faire un bilan de I'enga-
gement pris et examiner les conditions de sa poursuite.

Article 12 : ROLE DE LA CPNE

Chaque année, la CPNE examine la progression de cet indicateur et adopte,
si nécessaire, des mesures permettant de respecter 'engagement ci-des-
sus.

chapitre 4
FIN DE CARRIERE

Article 13 : MODALITES D’AMENAGEMENT DES FINS
DE CARRIERE

A 'occasion d’'un entretien de seconde partie de carriére, au vu des informa-
tions qui lui sont fournies par les régimes de sécurité sociale, le salarié de
55 ans et plus, qui le souhaite, peut examiner les modalités d’'aménagement
de fin de carriere disponibles dans I'entreprise.

Par ailleurs, I'entreprise, selon des modalités qui Iui sont propres, met a
disposition des salariés, de 55 ans et plus, des informations sur le groupe-
ment d’intérét public (GIP Info Retraite) qui regroupe les organismes de
retraite assurant la gestion des régimes légalement obligatoires. Les signa-
taires du présent accord invitent les entreprises a faciliter I'accés aux sites
Internet du GIP tels que, le site www.info-retraite.fr et le simulateur de retraite
M@rel sur le site www.marel.fr.



chapitre 5
DISPOSITIONS FINALES

Etant donné I'importance de la problématique du maintien dans I'emploi des
seniors, les entreprises présenteront le présent accord aux membres des
institutions représentatives du personnel, porteront a la connaissance des
salariés ses dispositions et sensibiliseront 'ensemble des managers a ces
enjeux, selon les modalités qui leur sont propres.

Article 14 : SUIVI DE L'ACCORD ET ROLE DE LA CPNE

Afin de doter les différents acteurs, entreprises et salariés, de cette continua-
tion de carriere d’éléments objectifs et généraux permettant d’évaluer les
perspectives d’emploi dans la profession, la CPNE demande a I'Observa-
toire de la branche de procéder a des études (1) sur révolution de métiers
bancaires, et, lorsque cela se révéle pertinent, la place des seniors en leur
sein.

La CPNE examine également les moyens de faciliter 'accés des seniors aux
contrats de professionnalisation.

Les partenaires sociaux de la branche se réunissent chaque année, au sein
de la CPNE, afin d’examiner et d’analyser, d’'une part, le rapport prévu a
l'article 4 et, d’autre part, la croissance de l'indicateur énoncé a l'article 11
du présent accord. Sur la base de cette analyse, la CPNE peut proposer des
ajustements aux dispositifs inscrits au présent accord et examiner la perti-
nence des indicateurs du rapport annuel.

Article 15 : DUREE DE L’ACCORD

Le présent accord est conclu pour une durée indéterminée a I'exception des
mesures spécifiques, arrétées en fonction de la situation d’emploi des

(1) L'Observatoire a terminé en 2008 une étude sur les métiers de back-office et de support de la
BFI et entreprend I'étude sur les métiers de back-office et de support de la banque de détail.
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seniors a la date de signature du présent accord, en matiére de gestion des
ressources humaines prévues aux articles 7, 8, 9 et 10 du chapitre Il et a
l'article 11 du chapitre Ill qui cesseront de produire leurs effets au 31
décembre 2012.

Les partenaires sociaux se réuniront au moins six mois avant cette date pour
réexaminer la pertinence des dispositions de ces articles, leur éventuel main-
tien ou adapter, si nécessaire, leur contenu.

Les partenaires sociaux conviennent en outre de se revoir aprés la promul-
gation des dispositions légales et réglementaires relatives a 'emploi des
seniors afin d’envisager, en tant que de besoin, I'adaptation du présent
accord.

Article 16 : CHAMP D’APPLICATION ET ENTREE EN
VIGUEUR
DE L'ACCORD

Les dispositions du présent accord s’appliquent aux entreprises visées a
l'article 1 de la Convention collective de la Banque du 10 janvier 2000 ainsi
qgu’a leurs organismes professionnels de rattachement relevant des classes
NAF 91-1-A, 91-1-C et 91-1-E.

Cet accord présente un caractére normatif vis-a-vis des entreprises relevant
de laccord. L'extension du présent accord sera demandée au ministre

chargé du Travail.

Il entrera en vigueur le lendemain de son dép6t auprés des autorités com-
pétentes.
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annexe |
RAPPORT ANNUEL DE BRANCHE
SUR L’EMPLOI DES SENIORS

a) Structure des effectifs par age et par sexe
1. Pyramide des effectifs par sexe et par classes d’age de 5 ans

b) Effectifs par classes d’age : 45/49 ans, 50/54 ans et plus de 55 ans
1. Structure des effectifs rémunérés par catégories professionnelles.
2. Structure des effectifs rémunérés par famille de métiers (1) et par caté-
gories professionnelles.

c) Temps partiel par classes d’age : 45/49 ans, 50/54 ans et plus de 55
ans
1. Structure des effectifs a temps partiel par catégories professionnelles
(sans durée de travail).

d) Embauches par classes d’age : 45/49 ans, 50/54 ans et plus de 55 ans
1. Structure des embauches et par catégories professionnelles.
2. Structure des embauches par famille de métiers (1) et par catégories pro-
fessionnelles.

e) Promotions des salariés de 45 ans et plus
1. Evolution dans le temps du taux de promotion.

f) Formation des salariés de 45 ans et plus
1. Nombre de salariés ayant bénéficié d’'une période de professionnalisa-
tion.
2. Nombre total de périodes de professionnalisation prises en charge par
'OPCA et nombre d’entreprises ayant conclu des périodes.
3. Durées des périodes de professionnalisation prises en charge par 'OP-
CA par famille de métiers 1.

g) Départs
1. Structure des départs par famille de métiers (1) et catégories profes-
sionnelles par classes d’age : 45/49 ans, 50/54 ans et plus de 55 ans.
2. Ventilation des fins d’activité professionnelle par famille de métiers (1
selon les 3 classes d’age suivantes : moins de 60 ans, 60/61 ans, 62
ans et plus.

(1) Cf. annexe Il.
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- annexe |

CLASSEMENT DES METIE,RS-REPERES
PAR FAMILLE DE METIERS
(au 31 décembre 2006)

CONVENTION COLLECTIVE 2000
Métiers-repéres au 18" janvier 2006

Force de vente Chargé d'accueil et services a la clientéle
Chargé de clientéle particuliers
Chargé de clientéle professionnels
Chargeé de clientéle entreprises
Conseiller en patrimoine
Responsable d'un point de vente

Ban_que Concepteur et conseiller en opérations
de financement et produits financiers

et d'investissement Opérateur de marché

Traitement Techniciens administratifs des opérations
bancaires
des opérations Responsable d'unité ou expert traitant des

opérations bancaires

Responsable de projet informatique et
organisationnel

Informaticien

Supports Inspecteur, auditeur, déontologue
Analyste risques
Juriste, fiscaliste
Métiers ressources humaines
Assistant technique, secrétaire
Spécialiste du marketing
Contr6leur de gestion
Métiers Comptabilité
Métiers communication
Chargés d'activités non bancaires
Responsable d'unité ou expert traitant des
activités non bancaires
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Fait & Paris, le 9 juillet 2008, en huit exemplaires.

Association Francaise
des Banques

JTIC Vs

Fédération CFTC - Banques

Fédération des Employés et
Cadres CGT-FO

Rl be 1e

Fédération Frangaise
des Syndicats CFDT
Banques et Sociétés Financiéres

Lot

Fédération Nationale CGT
des Syndicats du Personnel
de la Banque et de I’Assurance

Syndicat National de la Banque
et du Crédit
SNB - CFE - CGC
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ARRETE DU 21 AVRIL 2009 POR-
TANT EXTENSION D’UN ACCORD
CONCLU DANS LE CADRE DE LA
CONVENTION COLLECTIVE
NATIONALE DE LA BANQUE

JORF N° 0100 DU 29 AVRIL 2009
NOR : MTST0909224A

Le ministre du Travail, des relations sociales, de la famille, de la solidarité
et de la ville,

Vu le Code du travail, notamment son article L. 2261-15 ;

Vu l'arrété du 17 novembre 2004, et notamment I'arrété du 17 décembre
2007, portant extension de la Convention collective nationale de la banque
du 10 janvier 2000 et ses annexes et de textes la modifiant ou complétant

Vu l'accord du 9 juillet 2008 sur la non-discrimination par I'age et 'emploi
des seniors conclu dans le cadre de la convention collective nationale
susvisée ;

Vu l'avis publié au Journal officiel du 5 décembre 2008 ;

Vu les avis recueillis au cours de I'enquéte ;

Vu l'avis motivé de la Commission nationale de la négociation collective
(sous-commission des conventions et accords), rendu lors de la séance
du 17 avril 2009,

Arréte :

Article 1

Sont rendues obligatoires, pour tous les employeurs et tous les salariés
compris dans le champ d’application de la Convention collective nationale
de la banque du 10 janvier 2000, modifié par 'avenant du 16 juillet 2004,
ainsi quaux organismes professionnels de rattachement relevant des

classes NAF 91-1-A, 91-1-C et 91-1-E et a I'exclusion des établissements
dont l'activité principale releve du champ d’application de la Convention
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collective de la Bourse, les dispositions de I'accord du 9 juillet 2008 sur la
non-discrimination par I'dge et 'emploi des seniors conclu dans le cadre
de la convention collective nationale susvisée.

Article 2

L'extension des effets et sanctions de I'accord susvisé est faite a dater de
la publication du présent arrété pour la durée restant a courir et aux condi-
tions prévues par ledit accord.

Article 3

Le directeur général du travail est chargé de I'exécution du présent arrété,
qui sera publié au Journal officiel de la République frangaise.

Fait a Paris, le 21 avril 2009.

Pour le ministre et par délégation :
Le directeur général du travalil,
J.-D. Combrexelle

Nota. Le texte de I'accord susvisé a été publié au Bulletin officiel du ministere, fas-
cicule conventions collectives n° 2008/45, disponible a la Direction des Journaux
officiels, 26, rue Desaix, 75727 Paris Cedex 15, au prix de 8 €.
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ACCORD SALARIAL 2008
DU 24 NOVEMBRE 2008

Préambule

En application de I'article L. 2241-1 du Code du travail et de l'article 42 de
la Convention collective de la banque, les partenaires sociaux se sont
rencontrés a trois reprises, les 29 septembre, 22 octobre et24 novembre
2008, dans le cadre de la Commission paritaire de la banque.

A lissue de ces négociations, les signataires ont adopté les dispositions
suivantes :

Article 1 : MESURES PORTANT SUR LES SALAIRES
MINIMA

a) Augmentation des minima au 1€' janvier 2009 :

® pour les niveaux A, B et C, les salaires minima a ’embauche et
a l'ancienneté sont les suivants :

Valeur des minima au 01/01/2009
0-4ans
Niveaux Actuel 01/01/2009

A 16 480 17 140

B 16 754 17 430

C 17 098 17 780
5-9ans

A 16 748 17 420

B 17 079 17 760

C 17 391 18 090

10 — 14 ans

A 17 176 17 860

B 17 515 18 220

C 17 912 18 630
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15-19 ans
Niveaux Actuel 01/01/2009
A 17 690 18 400
B 18 040 18 760
C 18 449 19 190
>a 20 ans
A 18 220 18 950
B 18 581 19 320
C - 19 760

® pour les niveaux D a K, toutes anciennetés confondues, les salaires
minima sont augmentés de 3,5 %.

b) Modification de la grille de salaires annuels minima de branche a
I’ancienneté (annexe VII)

Il est décidé d’instaurer des minima a 20 ans pour les niveaux C, D et E.
Par conséquent, I'annexe VII qui figure actuellement dans la Convention
collective de la banque est modifiée selon la grille jointe au présent
accord.

En conséquence des dispositions prévues aux a) et b), les textes des
annexes VI, VIl et VIII ci-joint annulent et remplacent, & compter du 1er
janvier 2009, ceux qui figurent actuellement dans la Convention collective
de la banque.

Article 2 : MISE EN CEUVRE DE LA GSI

Le taux de 3 % mentionné a l'alinéa 1 de l'article 41 de la Convention col-
lective de la banque est porté, a titre exceptionnel pour 'année 2009, a 4
%.

La modification de la grille des minima pour 20 ans d’ancienneté implique

la modification de I'annexe VIII pour I‘application de la GSI ; le montant de
32 500 € est ajouté aux niveaux C, D et E de la présente annexe.
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Article 3 : MESURES CONCERNANT LES PRIMES DE
DIPLOMES

L’article 43 de la Convention collective de la banque est complété comme suit :

« Afin de prendre en compte les efforts de formation, tout salarié en activité,
hors contrats d’apprentissage et de professionnalisation, regoit en une seule
fois, a I'obtention par la voie de la formation professionnelle continue du BTS
Banque, de la Licence professionnelle bancaire ou des diplémes professionnels
délivrés par le CFPB pour le Cycle de Professionnalisation Certifié “Conseiller
Clientele de Professionnels” et pour le Cycle de Développement Professionnel
Certifié “Conseiller Patrimonial Agence ”, une prime dont le montant est fixé par
un accord de branche. »

Tout salarié s’engageant, en concertation avec son employeur, a obtenir un
dipléme professionnel par la formation continue, s’inscrit dans une démarche de
développement professionnel conduisant a une évolution de sa situation profes-
sionnelle en termes d’emploi, de classification et/ou de rémunération.

Avenant a I’accord relatif aux primes de diplome du 3 septembre 2001

« Les salariés en activité, hors contrats d’apprentissage et de professionnalisa-
tion, obtenant par le biais de la formation continue, & compter du 1€' janvier
2009, le BTS Banque, bénéficient d’'une prime d’un montant de 1 600 €. Pour
I'obtentiondelaLicenceprofessionnelle bancaire,du Cycle de Professionnalisation
Certifié “Conseiller Clientéle de Professionnels ” ou du Cycle de Développement
Professionnel Certifié “Conseiller Patrimonial Agence”, la prime est de
1700 €. »

Article 4 : MESURES AU TITRE DE L’EGALITE PROFES-
SIONNELLE ENTRE LES FEMMES ET LES
HOMMES DANS LA BANQUE

Sur la base du constat commun établi suite a 'examen du rapport présen-
tant la situation comparée des femmes et des hommes dans la profession
bancaire fin 2007, il est décidé en 2009 de :

¢ Poursuivre les efforts entrepris pour :
— atteindre I'objectif de 40 % de femmes parmi les cadres d’ici fin 2010,
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¢ Réduire les écarts :

— entre le taux de promotion des femmes techniciennes et celui des
hommes en veillant tout particulierement au taux de promotion des
femmes en premiére partie de carriére,

— entre le taux de promotion des femmes et celui des hommes pour le
passage de technicien a cadre,

— de rémunération qui subsistent tant sur les salaires de base que sur
les compléments de salaire et spécialement sur les métiers de
Technicien administratif des opérations bancaires et de Responsable
d’'unité ou expert traitant des opérations bancaires.

¢ Supprimer les écarts :

Les inégalités de rémunération ayant différentes causes tenant a la struc-
ture, a la nature des emplois occupés par les femmes ou a des traite-
ments salariaux hétérogénes, les entreprises sont invitées a examiner
'ensemble de ces facteurs pour supprimer les écarts de rémunération.

En effet, tout écart de rémunération, entre les femmes et les hommes, non
justifié par des éléments objectifs, doit étre supprimé d'ici fin 2010. En
conséquence, il appartient a chaque entreprise de procéder a un examen
des situations individuelles selon les modalités qu’elle fixe. Cet examen
permet d’expliciter la différence salariale éventuellement constatée et, en
I'absence de causes objectives, de corriger cet écart.

¢ Avenant a 'accord du 15 novembre 2006 relatif a I’égalité profes-
sionnelle entre les femmes et les hommes dans la banque

Un second alinéa est ajouté, dans le chapitre 9 « Rble et moyens des IRP
»

« Parmi les éléments fournis par les entreprises aux institutions représen-
tatives du personnel, permettant d’établir un diagnostic des écarts de
rémunération, doivent figurer, & compter du 1€' janvier 2009, des données
portant sur les rémunérations des principaux emplois-types qu’elles
auront identifiés, en fonction de leur propre nomenclature d’emplois ».
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Article 5: MESURES EN MATIERE DE GESTION DES
RESSOURCES HUMAINES

+ Adaptation de la grille de classification : modification de I’article
33-2:

— Techniciens, niveau D : l'alinéa suivant est ajouté :

« Les titulaires du BTS banque “ option Marché des particuliers ” ont vocation
a étre classés au moins au niveau D, aprés une période probatoire en situa-
tion d’exercice effectif des responsabilités permettant la mise en ceuvre des
connaissances acquises. »

— Techniciens, niveau E : I'alinéa suivant est ajouté :

« Les titulaires du BTS banque “option Marché des professionnels”, de la
licence professionnelle bancaire ou des diplémes obtenus a l'issue du Cycle
de Professionnalisation Certifié “ Conseiller Clientéle de Professionnels” ont
vocation a étre classés au moins au niveau E, aprés une période probatoire
en situation d’exercice effectif des responsabilités permettant la mise en
ceuvre des connaissances acquises. »

— Techniciens, niveau F : I'alinéa suivant est ajouté :

« Les titulaires du Cycle de Développement Professionnel Certifié * Conseiller
Patrimonial Agence ” ont vocation a étre classés au moins au niveau F, aprés
une période probatoire en situation d’exercice effectif des responsabilités
permettant la mise en ceuvre des connaissances acquises. »

+ Etude des métiers-repéres :

L'AFB, consciente des mutations et des transformations apportées aux
emplois du secteur bancaire, propose de constituer un groupe de travail
paritaire chargé d’examiner la liste des métiers-repéres énoncés et position-
nés dans I'annexe V de la Convention collective de la banque.

Les travaux de ce groupe de travail paritaire ont pour finalité de contribuer a
la sécurisation des parcours professionnels des salariés.
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En conséquence, ce groupe de travail doit s’attacher a :

« donner plus de visibilité sur les métiers tels qu'ils sont exercés dans la pro-
fession ;

- identifier et illustrer des parcours professionnels soit au sein d’'une
méme famille de métiers soit transverses ;

- apporter les informations utiles au positionnement des salariés en
termes de classification.

Le groupe de travail paritaire s’attachera plus particulierement a I'étude
des métiers-repéres situés sur plus de six niveaux de classification,
notamment sur ceux les plus représentatifs comme les métiers de
Technicien administratif des opérations bancaires et de Responsable
d’'unité ou expert traitant les opérations bancaires.

Le groupe de travail paritaire pourra s’appuyer sur les études réalisées
par 'Observatoire des métiers, des qualifications et de I'égalité profes-
sionnelle entre les femmes et les hommes dans la banque ou, en tant que
de besoin, solliciter I'appui de cet observatoire, en accord avec son
Comité de pilotage.

Article 6 : DUREE DE L’ACCORD

Le présent accord est conclu pour une durée indéterminée et sera pré-
senté a I'extension auprés du ministre chargé du Travail.

255



Fait a Paris, le 24 novembre 2008, en huit exemplaires.

Association Frangaise Fédération des Employés et
des Banques Cadres CGT-FO

Fédération Francgaise Fédération CFTC - Banques
des Syndicats CFDT
Banques et Sociétés Financiéres

Laf -

——
Fédération Nationale CGT Syndicat National de la Banque
des Syndicats du Personnel et du Crédit
de la Banque et de I’Assurance SNB - CFE - CGC
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ACCORD DU 26 MAI 2009

CONCLU EN APPLICATION DU TITRE
I11-B DE L’ACCORD NATIONAL
INTERPROFESSIONNEL

DU 11 JANVIER 2008 ET DE LA LOI
DU 25 JUIN 2008 PORTANT
MODERNISATION DU MARCHE DU
TRAVAIL

Préambule

Le présent accord est conclu en application du titre IlI-B de I'accord national
interprofessionnel (ANI) du 11 janvier 2008 sur la modernisation du marché
du travail. En outre, les signataires du présent accord se donnent pour objec-
tif de poursuivre la dynamique en matiére d’emploi du secteur bancaire. lls
entendent en particulier :

— Développer I'accés des jeunes a la vie professionnelle.

— Contribuer au recul de la précarité en portant une attention toute
particuliere aux publics en difficulté.

— Mettre en place le CDD a objet défini en fixant les conditions de sa
mise en ceuvre et les garanties pour les salariés, communes a I'en-
semble des entreprises de la profession.

— Faciliter 'acces et la portabilité de certains droits permettant de favo-
riser la mobilité professionnelle.

Concernant la Gestion Prévisionnelle des Emplois et des Compétences
(GPEC), les signataires du présent accord ont d’ores et déja mis en place un
certain nombre d’outils facilitant sa mise en ceuvre dans les entreprises. lIs
se sont engagés a ouvrir, a l'issue de la conclusion du présent accord, une
négociation spécifique sur cette question.

Article 1 : LEMBAUCHE DES JEUNES

L'article 3 de 'ANI prévoit différentes mesures en faveur des jeunes afin de
leur faciliter 'accés a la vie professionnelle.
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Les entreprises de la profession bancaire sont déja tres actives en matiére
d’embauche des jeunes. Ainsi, en 2007, plus de 8 embauches sur 10
concernent les moins de 30 ans. En effet, 'embauche de salariés de moins de
25 ans représente 61 % des embauches dans la profession et celle des 25 a
29 ans représente, quant a elle, 26 %.

m article 1-1 : Contrats de professionnalisation et d’apprentissage

L’accord sur la formation tout au long de la vie dans les banques du 8 juillet
2005 a d’'ores et déja mis en place certains dispositifs a I'attention notamment
des jeunes.

L'article 25-1 de I'accord formation met en place des contrats de professionnali-
sation qui ont pour objet de favoriser I'insertion professionnelle des jeunes en
leur permettant d’acquérir une des qualifications prévues a l'article L. 6314-1
du Code du travail. Dans notre secteur d’activité, les contrats de profession-
nalisation permettent de préparer les jeunes a 'obtention notamment du BTS
banque et de la licence professionnelle bancaire.

Outre I'obtention d’'une qualification voire d’'un dipléme, la relation contractuelle
instituée ainsi entre les banques et les jeunes facilite leur entrée dans la vie
professionnelle. En 2007, prés d’un contrat de professionnalisation en CDD
sur deux a débouché sur une embauche en CDI.

L'article 28 du méme accord favorise le développement de I'apprentissage.
Pour conforter et favoriser 'embauche des jeunes, ces contrats de profession-
nalisation et d’apprentissage, déja générateurs d’embauche, doivent étre
préserves.

L’'OPCA Banques, organisme collecteur de la profession, remplit pleinement
son role, d’'une part, en contribuant efficacement au financement des contrats
en alternance et, d’autre part, en conseillant et en accompagnant, dans leurs
démarches, les entreprises.

De plus, 'OPCA contribue a la formation des jeunes apprentis par le biais
notamment des subventions versées chaque année aux CFA des banques.

m article 1-2 : Actions en faveur de publics en difficulté

Afin de contribuer a I'embauche de jeunes ayant un niveau de formation initiale
insuffisant ou de formation inadaptée a la situation du marché du travail, les
banques s’engagent a diversifier leurs recrutements, a contribuer a leur inser-
tion professionnelle et a collaborer aux actions de formation nécessaires a
I'atteinte de cet objectif.
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A titre illustratif, la Charte Phénix, élaborée par des grandes entreprises dont
des réseaux bancaires et avec I'appui du MEDEF, contribue au partenariat
« Universités-Employeurs » afin d’offrir de nouvelles perspectives profes-
sionnelles a de jeunes diplémés confrontés a des problémes de débouchés
professionnels.

En outre, préalablement a la conclusion de contrats d’apprentissage ou de
professionnalisation, les entreprises peuvent participer a des actions de préfor-
mation.

La branche professionnelle rappelle que la Fédération Bancaire Frangaise
est signataire, dans le cadre des mesures gouvernementales pour 'emploi des
jeunes, de 'Engagement National pour 'Emploi des Jeunes des Quartiers.

Lors des opérations de recrutement, les entreprises veillent a la bonne adéqua-
tion entre le niveau d’études demandé a I'embauche et les compétences
requises pour tenir le poste et évoluer a moyen terme et, ainsi, éviter une
surqualification a I'embauche.

Les personnes présentant un handicap peuvent rencontrer des difficultés d’in-
sertion professionnelle sur le marché du travail. Aussi, la branche invite les
entreprises a poursuivre leur effort d’intégration envers les personnes han-
dicapées et a développer des partenariats avec des organismes spécialisés
tels que le GESAT (groupement national des établissements et services
d’aide par le travail), 'TUNEA (union nationale des entreprises adaptées).
L'association Handiformabanques, fondée par des banques et le CFPB, a
pour objectif de faciliter I'insertion professionnelle par la formation des per-
sonnes en situation de handicap. Des jeunes sont formés sous contrat de
professionnalisation par I'AFPA et le CFPB au métier de Téléconseiller et de
Chargé d’accueil. Cette association dispose également d’un site internet afin
d’assurer une meilleure diffusion des actions qu’elle met en ceuvre.

m article 1-3 : Actions régionales et locales pour développer I'em-
bauche des jeunes

La branche professionnelle demande aux entreprises, en cohérence avec
leur politique d’embauche, de s’investir et de participer ou de poursuivre les
expériences menées localement pour faciliter 'acceés des jeunes a la vie
professionnelle notamment par la mise en place d’actions de préformation.
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Les banques sont appelées a agir en partenariat avec les Autorités et les
Services Publics et toutes autres structures impliquées dans le recrutement
des jeunes au niveau régional et local. Ces actions sont soutenues et éva-
luées par les partenaires sociaux réunis au sein des Conseils de perfection-
nement des CFA des banques qui se réunissent au moins une fois par an
sur ce sujet.

La contribution des banques peut également porter sur des actions d’orien-
tation professionnelle en apportant aux jeunes la connaissance du fonction-
nement d’'une entreprise, du secteur bancaire et des métiers exercés.

L'Observatoire des métiers, des qualifications et de I'égalité professionnelle
entre les femmes et les hommes dans la banque participe également a une
meilleure information des jeunes a la recherche d’'un emploi particulierement
par les informations et les études qu’il publie notamment sur son site inter-
net. Afin de parfaire cette information, des référentiels de compétences
prévus a l'article 5 du présent accord portant notamment sur les métiers
proposés a I'embauche vont étre mis a I'étude par I'Observatoire sur déci-
sion de son comité de pilotage.

De méme, les entreprises de la profession s’engagent a parfaire la formation
des jeunes en partenariat notamment avec 'AFPA ou le CFPB présent sur
toute la France via ses délégations régionales. Ces délégations travaillent
de concert avec les entreprises et les structures publiques locales pour
concevoir ou organiser tout parcours de formation concourant a accroitre les
qualifications des jeunes.

En application de I'accord national interprofessionnel du 7 janvier 2009 sur
le développement de la formation tout au long de la vie professionnelle, la
professionnalisation et la sécurisation des parcours professionnels, la profes-
sion confirme que les actions mises en ceuvre pour favoriser 'embauche des
jeunes, apres avis de la CPNE, peuvent faire I'objet d’'une convention entre
I'OPCA Banques et le Péle emploi concerné. Les modalités de cette conven-
tion sont précisées dans [Iarticle 22 de I'accord interprofessionnel du 7
janvier 2009.

Ainsi, en application de I'article 23 de I'accord national interprofessionnel du
7 janvier 2009, TOPCA Banques pourra bénéficier auprés du FPSPP (Fonds
paritaire de sécurisation des parcours professionnels) de financements com-
plémentaires pour la mise en ceuvre de ces projets.
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m article 1-4 : Les stages

Les stages représentent un enjeu majeur pour les étudiants en méme temps
qu’ils témoignent de I'engagement des entreprises en faveur des nouvelles
générations. lls apportent une réelle valeur ajoutée aux dipldmes acquis ou en
cours d’acquisition par les jeunes en leur donnant une dimension « pré-opéra-
tionnelle ».

Aussi, il est souhaitable de mettre en commun les bonnes pratiques dans ce
domaine, de rappeler les objectifs poursuivis lors de la mise en ceuvre des
stages et de déterminer les principes a appliquer notamment par les entreprises
et les stagiaires pour respecter la finalité des stages. Les objectifs et les principes
énoncés sont repris dans I'annexe | jointe au présent accord.

Les objectifs poursuivis lors de la mise en ceuvre des stages dans les entre-
prises sont de :

— contribuer a la mise en ceuvre des connaissances du stagiaire dans un
contexte professionnel, dans le cadre d’'une mission identifiée,

— favoriser, d’'une maniére générale, I'intégration des jeunes dans la vie active,

— bénéficier d’un regard neuf et enrichir ses pratiques professionnelles,

découvrir de jeunes talents pour d’éventuels recrutements immédiats ou a

venir.

L'’AFB s’engage a fournir aux partenaires sociaux des statistiques sur le nombre
de stagiaires dans la profession. Les signataires du présent accord demandent
a I'Observatoire des métiers, des qualifications et de I'égalité professionnelle
entre les hommes et les femmes dans la banque de mener une étude sur le
devenir des jeunes a l'issue des stages de fin d’études, illustrant la contribution
des entreprises bancaires a leur insertion dans I'emploi.

En cas d’embauche dans I'entreprise a I'issue d’'un stage intégré a un cursus
pédagogique réalisé lors de la derniére année d’études, c’est-a-dire jusqu’a 3
mois suivant la fin de la période de stage selon les régles définies par les entre-
prises, la durée de ce stage est déduite de la période d’essai, sans que cela ait
pour effet de réduire cette derniere de plus de la moitié.

Les banques peuvent également contribuer a aguerrir ces jeunes au processus

de recrutement : rédiger un CV, savoir se présenter, se préparer a I'entretien
d’embauche...
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Article 2 : LA FORMATION DES SALARIES A TEMPS
PARTIEL

Au 31 décembre 2007, 11 % des effectifs de la profession bancaire sont a temps
partiel et plus de 70 % des salariés a temps partiel ont une durée de travail
supérieure ou égale a 80 % de la durée légale.

Compte tenu des modalités du temps partiel mises en ceuvre dans la profession
bancaire, I'accés des salariés a temps partiel aux actions de formation profes-
sionnelle se fait dans les mémes conditions que les salariés a temps plein.

Article 3 : ACCES ET LA PORTABILITE DES DROITS

a) L'alinéa suivant est ajouté a l'article 54-1 de la Convention collective de la
banque :

Lorsqu’un salarié justifie, pour tout type de contrat de travail, d'une ancienneté
professionnelle bancaire d’'au moins 3 ans consécutifs acquise chez son ou ses
deux précédents(s) employeur(s) dés lors que ce(s) dernier(s) reléve(nt) du
champ d’application de I'article 1 de la présente convention collective, il bénéficie
dés son embauche et pendant la premiére année d’'un maintien de salaire a 100
% pendant 2 mois, puis a 50 % pendant 2 mois selon les modalités prévues au
présent article.

A compter d’'un an d’ancienneté dans I'entreprise, le baréme figurant dans le
tableau a I'alinéa 2 précédent lui est applicable.

b) En cas de rupture du contrat de travail ouvrant droit a 'assurance chémage
(sauf licenciement pour faute lourde), les intéressés conservent le bénéfice, sous
réserve du paiement des cotisations, des garanties des couvertures complémen-
taires santé et prévoyance appliquées dans leur ancienne entreprise pendant
leur période de chémage et pour des durées égales a la durée de leur dernier
contrat de travail, appréciée en mois entiers, dans la limite de neuf mois de cou-
verture. Le financement du maintien de ces garanties est assuré conjointement par
I'ancien employeur et I'ancien salarié dans les proportions et conditions appli-
cables aux salariés de I'entreprise ou par un systéme de mutualisation (1),

c) Les salariés peuvent transférer les droits accumulés dans un compte épargne
temps (CET) vers un plan d’épargne entreprise (PEE) ou un plan d’épargne pour

(1) Selon les dispositions de I'accord national interprofessionnel du 11 janvier 2008 sur la
modernisation du marché du travail modifié par 'avenant N°3 du 18 mai 2009.
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la retraite collectif (PERCQ), ou encore vers le PEI ou le PERCO-I dans
les conditions fixées par I'accord instituant le CET et conformément aux
articles L. 3153-3 et L. 3332-10 du Code du travail.

Il est également possible de transférer dans le PERCO- | de branche les
sommes qui auront notamment été épargnées au titre d'un PEE, PEG,
PEI, du PEI de branche, dun PERCO, d’'un PERCO- | ou du PEI ou
PERCO- | d’une autre branche professionnelle que celle de la Banque.

d) En cas de rupture du contrat de travail, non consécutive a une faute
lourde et ouvrant droit a la prise en charge par le régime d’assurance-ché-
mage, les salariés peuvent mobiliser le solde du nombre d’heures
acquises au titre du DIF, multiplié par le montant forfaitaire horaire indiqué

a l'article D. 6332-87 du Code du- travail (1),

La mise en ceuvre de cette disposition se fait a l'initiative du bénéficiaire :

— en priorité, pendant leur prise en charge par le régime d’assurance
chémage, au cours de la premiere moitié de leur période d’'indemnisa-
tion du chémage ;

—et, en accord avec leur nouvel employeur, pendant les deux années
suivant leur embauche en application de I'article 14 de I'accord national
interprofessionnel du 11 janvier 2008 sur la modernisation du marché
du travail et des articles 12 et 13 de I'ANI du 7 janvier 2009 sur le déve-
loppement de la formation tout au long de la vie professionnelle, la
professionnalisation et la sécurisation des parcours professionnels.

L'entreprise informe le salarié par écrit du nombre d’heures acquises et non
utilisées au titre du DIF et ouvrant droit a la portabilité au moment de la
rupture du contrat de travail, sauf rupture consécutive a une faute lourde.

Article 4 : LE CDD A OBJET DEFINI

En application de l'article 12 b) de I'accord national interprofessionnel du 11
janvier 2008 et de l'article 6 de la loi de modernisation du marché du tra-
vail, le CDD pour la réalisation d’'un objet défini est mis en place dans la
profession bancaire, a titre expérimental pendant une période de 5 ans a
compter de la publication de la loi, dans les conditions exposées ci-des-
Sous.

(1) En 'absence de forfait horaire fixé dans les conditions définies a l'article L. 6332-14 du
méme code.
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Conformément a I'article 18 de la Convention collective de la banque, la conclu-
sion de CDD, y compris les CDD a objet défini, ne doit pas avoir pour effet de
remettre en cause la politique de recrutement qui privilégie 'embauche en
CDI et a temps plein.

m article 4-1 : Cas de recours

Un CDD a objet défini peut étre conclu dans le cadre d’un projet de I'En-
treprise qui a pour objet de faire face a des adaptations ou des évolutions
significatives de celle-ci ou a leur mise en ceuvre concernant des évolu-
tions importantes des systéemes dinformation ou d’exploitation, des
études d'impact ou de la mise en ceuvre de nouvelles normes internes
ou externes en matiére juridique, bancaire, financiere, comptable,
sociale ou fiscale.

L'objet du CDD a objet défini, tel que défini a l'alinéa précédent, ne per-
met pas de pourvoir des postes relevant de I'activité bancaire habituelle.

Lorsque ce projet entre dans le champ de l'article L. 2323-6 du Code du
travail, il fait I'objet d’'une information et consultation du comité d’entre-
prise.

Le CDD a objet défini ne peut avoir pour objet de faire face a un accrois-
sement temporaire d’activité qui releve des cas de recours possibles
pour la conclusion de contrats a durée déterminée de droit commun.

Le CDD, quel que soit son motif, ne peut avoir ni pour objet ni pour effet
de pourvoir durablement un emploi lié a I'activité normale et permanente
de I'entreprise conformément a l'article L. 1242-1 du Code du travail.

m article 4-2 : Durée du contrat

Le CDD a objet défini est conclu pour une durée minimum de 18 mois et maxi-
mum de 36 mois.

m article 4-3 : Salariés bénéficiaires du CDD a objet défini

Le nouveau CDD a objet défini ne peut étre conclu qu’avec des ingénieurs et
cadres. Compte tenu de la classification de la Convention collective de la
banque, ce contrat concerne 'embauche de salariés cadres de niveau Ha K
et hors classe.
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m article 4-4 : Contenu du contrat

Ce contrat doit étre établi par écrit.

Le CDD a objet défini comporte les mentions obligatoires suivantes :

— la mention « contrat a durée déterminée a objet défini » ;

— la durée de la période d’essai éventuellement prévue (article L. 1242-10
du Code du travail) ;

— le montant de la rémunération et de ses accessoires ;

— la désignation de I'emploi occupé ;

— l'intitulé de la convention collective applicable ;

— lintitulé et les références de I'accord collectif qui institue le CDD a objet
défini ;

— une clause descriptive du projet et mentionnant sa durée prévisible ;

— la définition des taches pour lesquelles le contrat est conclu ;

— I'événement ou le résultat objectif déterminant la fin de la relation contrac-
tuelle ;

— le délai de prévenance de I'arrivée au terme du contrat et, le cas échéant,
de la proposition de poursuite de la relation de travail en contrat a durée
indéterminée ;

— une clause mentionnant la possibilité de rupture au bout de 18 mois, puis
a la date anniversaire de la conclusion du contrat (24 mois) par I'une ou
I'autre partie pour un motif réel et sérieux et le droit pour le salarié, lorsque
cette rupture est a l'initiative de I'employeur, a une indemnité égale a 10
% de la rémunération totale brute du salarié ;

—le nom et 'adresse de la caisse de retraite complémentaire et de I'orga-
nisme de prévoyance.

m article 4-5 : Renouvellement

Le CDD a objet défini ne peut pas étre renouvelé.

m article 4-6 : Garanties applicables aux salariés sous CDD a
objet défini

Les salariés en CDD a objet défini bénéficient d’'une priorité d’embauche
dans I'entreprise en CDI sur tout poste correspondant a leurs compétences
et qualifications.

En conséquence, pour permettre I'exercice de ce droit, le salarié concerné
a accés, pendant toute la durée du CDD a objet défini, a la liste des postes
a pourvoir a durée indéterminée, au sein de son entreprise, par tout moyen
mis en place par son employeur.
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Les salariés sous CDD a objet défini bénéficient des mémes droits que les sala-
riés sous CDI, notamment en matiere de gestion des ressources humaines.

En fonction de la durée du contrat, au moins un bilan sera réalisé afin de faire
le point sur I'exécution des travaux confiés et les éventuels besoins de formation
nécessaires a la bonne réalisation du contrat et au maintien de I'employabilité
du salarié concerné.

A P'occasion de ce bilan ou au plus tard pendant la période du délai de préve-
nance, afin notamment d’assister le salarié dans une démarche de reclasse-
ment voire de VAE, un point particulier sera fait avec l'intéressé. A cette occa-
sion, il lui sera remis, a sa demande, un document résumant les tadches confiées
et accomplies avec les compétences mises en ceuvre lors de leur réalisation.

Le salarié titulaire d’'un contrat a objet défini peut, au méme titre et dans les
mémes conditions que tout autre salarié titulaire d’'un CDD, bénéficier du droit
individuel a la formation.

Les salariés sous contrat a objet défini bénéficient des conditions d’accés aux
dispositifs de Prévoyance et Maladie, selon les mémes modalités que les autres
salariés de I'entreprise.

A lissue du contrat a objet défini, c’est-a-dire dans un délai de trois mois suivant
la fin du CDD a objet défini, le salarié bénéficie d’une priorité de réembauchage
dans I'entreprise. Afin de pouvoir exercer ce droit, le salarié peut soit consulter,
s'il existe, le site de recrutement de I'entreprise soit, a défaut d’existence du site,
se faire communiquer a sa demande, par I'entreprise, les offres d’emploi dispo-
nibles qu’il estime correspondre a ses compétences et qualifications.

Afin de lui permettre d’organiser la suite de son parcours professionnel, le salarié
peut demander un aménagement de son temps de travail, pendant la période
du délai de prévenance, dont les modalités sont fixées en accord avec son
employeur.

m article 4-7 : Rupture du CDD

* Au terme du contrat

Le terme du CDD a objet défini est la réalisation de I'objet. L'objet est considéré
comme réalisé dés lors que les taches pour lesquelles le contrat a été conclu
sont réalisées.
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Le salarié bénéficie d’un délai de prévenance de 2 mois minimum qui débute
avant la date estimée par I'entreprise pour la réalisation de I'objet.

En cas de poursuite des relations de travail au-dela du terme du CDD a objet
défini, le contrat est requalifié en contrat a durée indéterminée.

* Rupture avant terme

a) Le contrat peut étre rompu par I'une ou l'autre des parties, pour un motif
réel et sérieux, au bout de 18 mois, puis a la date d’anniversaire de sa
conclusion, c’est-a-dire au bout de 24 mois.

Il est institué un délai de prévenance réciproque d’un mois minimum a res-
pecter que la rupture soit a l'initiative de 'employeur ou du salarié. En tout
état de cause, la cessation du contrat de travail prend effet a la fin des 18
mois ou des 24 mois.

Si I'application du délai de prévenance pouvait avoir pour effet de reporter la
cessation du contrat de travail au-dela des 18 mois ou des 24 mois, I'entre-
prise devrait verser au salarié une indemnité compensatrice correspondant a
la partie du délai de prévenance non effectuée. En tout état de cause, le
salarié n’est plus occupé dans I'entreprise au-dela des 18 ou des 24 mois.

La notification de la rupture par 'employeur est précédée d’'un entretien préa-
lable au cours duquel le salarié a le droit de se faire assister par un salarié
de I'entreprise notamment un représentant du personnel. Lorsque I'entre-
prise n’a pas de représentants du personnel, le salarié peut se faire assister
par un conseiller du salarié.

La rupture doit étre notifiée par lettre recommandée avec accusé de récep-
tion ou par lettre remise en mains propres contre décharge. Le lendemain du
jour de la date de premiére présentation ou de la remise en mains propres
de cette lettre fixe le point de départ du délai de prévenance. Le motif réel et
sérieux doit étre indiqué dans la lettre de rupture.

En cas de rupture anticipée, a l'initiative de I'employeur, au bout de 18 mois
ou a la date anniversaire, le salarié a droit a une indemnité de rupture égale a
10 % de sa rémunération totale brute, sauf en cas de faute grave ou lourde.

b) En cas de faute grave, de faute lourde, de force majeure ou d’accord des
parties, le CDD a objet défini peut étre rompu a tout moment, en application
de larticle L. 1243-1 du Code du travail.

En outre, le CDD a objet défini peut étre rompu avant terme par le salarié
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lorsqu’il justifie de la conclusion d’'un CDI. Le salarié est alors tenu de res-
pecter un préavis dans la limite de 2 semaines, conformément aux disposi-
tions de [l'article L. 1243-2 du Code du travail.

m article 4-8 : Indemnité de fin de contrat

Lorsque, a l'issue du contrat, les relations contractuelles du travail ne se pour-
suivent pas par un contrat de travail a durée indéterminée, le salarié a droit
a une indemnité d’'un montant égal a 10 % de sa rémunération totale brute.

m article 4-9 : Suivi et bilan du CDD a objet défini

* Au niveau des entreprises

Conformément a l'article L. 2323-51 du Code du travail, chaque trimestre,
dans les entreprises de 300 salariés et plus, I'employeur informe le CE de la
situation de I'emploi, en faisant apparaitre notamment le nombre de salariés
en CDD et spécifiquement celui des salariés en CDD a objet défini.

L'article L. 2323-56 du Code du travail prévoit une information annuelle du
CE dans les entreprises de 300 salariés et plus sur I'évolution de I'emploi
dans l'entreprise au cours de 'année passée en faisant apparaitre notamment
le nombre de salariés en CDD et spécifiquement celui des salariés en CDD
a objet défini.

Tous les ans, les entreprises effectuent un bilan quantitatif et qualitatif sur les
modalités de mise en ceuvre du CDD a objet défini.

* Au niveau de la branche

La CPNE examine spécifiquement la mise en ceuvre du CDD a objet défini
dans la profession, via le rapport sur 'emploi auquel est ajouté cet indicateur.
En 2011, un bilan quantitatif et qualitatif sur I'utilisation du CDD a objet défini
sera réalisé et présenté en CPNE.

Article 5 : LES OUTILS DE LA GPEC

La GPEC (Gestion prévisionnelle des emplois et des compétences) revét
une grande importance pour la sécurisation des parcours professionnels et
la branche professionnelle a, en la matiere, un réle majeur d’'information,
d’incitation et d’appui a remplir notamment dans le cadre des travaux de la
CPNE.
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En fonction de la stratégie de I'entreprise — c’est-a-dire ses projets d’évolution
et de développement — au regard des mutations économiques, démogra-
phiques et technologiques prévisibles, la GPEC a pour objet de faciliter I'antici-
pation des besoins d’évolution et de développement des compétences, tant
pour les salariés que pour les entreprises. Ainsi, la GPEC contribue favorable-
ment au maintien et au développement de I'emploi dans les entreprises.

Les modalités d’information et de consultation des instances de représentation
du personnel sur la stratégie d’entreprise, telle que définie précédemment, et
ses effets prévisibles, en application de l'article L. 2242-15 du Code du travail,
sont définis dans le cadre de la négociation sur la GPEC, au niveau du Groupe
ou de I'Entreprise. A 'occasion de cette négociation, les partenaires sociaux exa-
mineront notamment I'horizon de prévision et les conditions d’information des
IRP (nature des informations transmises, périodicité des réunions...).

Pour faciliter la mise en ceuvre des politiques de GPEC dans les entreprises, la
branche, via son Observatoire des métiers, des qualifications et de I'égalité
professionnelle entre les femmes et les hommes met a la disposition des entre-
prises, des salariés et de leurs représentants, les informations nécessaires.

Afin d’apporter aux salariés une meilleure visibilité sur leurs possibilités d’évolu-
tions professionnelles et ainsi de participer a la sécurisation de leur parcours
professionnel, I'Observatoire mettra a I'étude sur décision de son comité de
pilotage, en complément des études faites sur les métiers, telles que les
métiers de Front-Office, de Middle et de Back-Office de la BFI, de Back-Office
de la banque de détail et des métiers Titres, sur des catégories de salariés
(Etude des 45-49 ans), des référentiels de compétences pour les principaux
métiers-reperes. Ces référentiels indiqueront les compétences de base pour
I'exercice de ces métiers ainsi que, dans la mesure du possible, des indications
sur les formations disponibles permettant de les acquérir.

La branche professionnelle, en lien avec la CPNE, pourra également diffuser
des modules adaptés d’information et de sensibilisation s’adressant en premier
lieu au chef d’entreprise pour le convaincre de l'intérét de s’inscrire dans la
démarche de GPEC.

La profession met également en place :

— des outils simples (voir annexe Il), pratiques, adaptés aux caractéris-
tiques et a la taille des petites et moyennes entreprises tels que, notam-
ment, des modes d’emploi et des guides d’action (définition des enjeux,
établissement d’un diagnostic, modalités de passage a I'action...) ;
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— une information aux PME sur les outils et dispositifs de financement
existants ; afin d’accompagner les entreprises de moins de 300
salariés de la profession a mettre en place la GPEC, la branche
s’engage a leur fournir une liste d’'indicateurs pertinents ;

— une mise en réseau des informations existant au niveau national inter-
professionnel ou dans la branche, en matiére de prospective des
métiers et des qualifications ;

— des moyens de suivi et d’évaluation des actions mises en ceuvre
dans la branche (notamment pour les PME) et de diffusion des
bonnes pratiques ;

permettant ainsi a la branche de jouer un réle structurant dans 'accompa-
gnement des PME.

Afin de donner toute sa mesure a ce dispositif, la branche professionnelle
ouvrira les négociations sur la GPEC a l'issue de la conclusion de présent
accord. Cette négociation portera notamment sur les sujets suivants : la
finalité de la GPEC, le diagnostic quantitatif et qualitatif des emplois et
compétences, le bilan d’étape professionnel, la VAE, le role de la CPNE...

Article 6 : CHAMP D’APPLICATION ET ENTREE EN
VIGUEUR DE L’ACCORD

Les dispositions du présent accord s’appliquent aux entreprises visées a
I'article 1 de la Convention collective de la banque du 10 janvier 2000 ainsi
qu’'a leurs organismes professionnels de rattachement relevant des
classes NAF 94.11Z, 94.12Z, 94.99ZP et 66.19B.

Toutefois, en application des dispositions de I'article L. 6523-1 du Code du
travail, les dispositions relatives a 'OPCA Banques ne concernent pas les

entreprises des Départements d’Outre-mer.

L'extension du présent accord sera demandée au ministre chargé du
Travail.

Le présent accord entrera en vigueur au lendemain du jour de son dépot
aupres des autorités compétentes.
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annexe |

RECOMMANDATIONS DE LA PROFESSION
CONCERNANT LES STAGES DANS LE
CADRE D’UNE FORMATION INITIALE

L’entreprise s’engage a :

*

L 4

proposer un stage s'inscrivant dans le projet pédagogique défini par

I'établissement d’enseignement,

accueillir le stagiaire et lui donner les moyens de réussir sa mission,

désigner un responsable de stage ou une équipe tutorale dont la tache

sera de :

— guider et conseiller I'étudiant,

— linformer sur les régles, les codes et la culture de I'entreprise,

— favoriser son intégration au sein de I'entreprise et I'accés aux infor-
mations nécessaires,

— l'aider dans l'acquisition des compétences nécessaires,

— assurer un suivi régulier de ses travaux,

— évaluer la qualité du travail effectué,

— le conseiller le cas échéant sur son projet professionnel,

rédiger une attestation de stage décrivant les missions effectuées qui

pourra accompagner les futurs CV du stagiaire.

En contrepartie, le stagiaire s’engage a :

*

réaliser sa mission et étre disponible pour les taches qui lui sont
confiées,

respecter les regles de I'entreprise ainsi que ses codes et sa culture,
effectuer l'intégralité de son stage et faire preuve d’assiduité tout au
long de son stage,

respecter les exigences de confidentialité fixées par I'entreprise,
rédiger, lorsqu’il est exigé, le rapport ou le mémoire dans les délais
prévus. Ce document devra étre présenté aux responsables de I'en-
treprise avant d’étre soutenu (si le contenu le nécessite, le mémoire
pourra, a la demande de I'entreprise, rester confidentiel).
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== annexe |

L'entreprise et I'établissement d’enseignement veilleront a échanger les
informations nécessaires avant, pendant et apres le stage.
lls respecteront par ailleurs les régles réciproques de confidentialité et de

déontologie.
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annexe ||

LES OUTILS ET DISPOSITIFS DE LA
GPEC ADAPTES AUX PME

La branche professionnelle s’engage a élaborer des modéles et a mettre
a disposition des procédures ou recommandations concernant, par
exemple :

+ Tableaux de bord sur la situation des effectifs
— données quantitatives (CDI, CDD...),
— données par famille de métiers ou métiers-repéres,
— données par sexe,
— données par niveau de classification,
— pyramide des ages.

+ Nomenclature des emplois
— identification des emplois avec éventuellement profils en termes de
parcours
de formation et de compétences pour pourvoir ces emplois,
— positionnement sur la grille de classification.

+ Dispositifs de gestion des Ressources humaines
— entretien d’appréciation,
— entretien de mi-carriére,
— bilan d’étape professionnel.

+ Données prévisionnelles
— évolution des métiers,
— besoins en compétences,
— départs prévisionnels (par métiers ou famille de métiers ou
métiers-repéres).
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Fait a Paris, le 26 mai 2009, en 8 exemplaires.

Association Francgaise des
Banques

Fédération Frangaise des
Syndicats CFDT Banques et
Sociétés Financiéres

‘\,(QE@‘-'-{ @n corey
it

L

Fédération CGT des Syndicats
du Personnel de
la Banque et de I’Assurance
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ARRETE DU 18 DECEMBRE 2009
PORTANT EXTENSION
D’ACCORDS CONCLUS DANS LE
CADRE DE LA CONVENTION
COLLECTIVE NATIONALE DE LA
BANQUE (N° 2120)

NOR : MTST0930996A

Version consolidée au 27 janvier 2012

Le ministre du Travail, des Relations sociales, de la Famille, de la Solidarité
et de la Ville,

Vu le Code du travail, notamment son article L. 2261-15 ;

Vu l'arrété du 17 novembre 2004, et notamment I'arrété du 21 avril 2009,
portant extension de la Convention collective nationale de la banque du 10
janvier 2000 et ses annexes et des textes la modifiant ou complétant ;

Vu l'accord du 24 novembre 2008 (3 annexes) modifiant certaines disposi-
tions de la convention collective susvisée ;

Vu I'accord du 26 mai 2009 conclu en application du titre IlI-B de I'accord
national interprofessionnel du 11 janvier 2008 et de la loi du 25 juin 2008
portant modernisation du marché du travail conclu dans le cadre de la
convention collective nationale susvisée ;

Vu les avis publiés au Journal officiel du 21 aodt 2009 et du 18 novembre
2009 ;

Vu les avis recueillis au cours de I'enquéte ;

Vu l'avis motivé de la Commission nationale de la négociation collective
(sous- commission des conventions et accords), rendu lors de la séance du
15 décembre 2009,

Arréte :
Article 1

Sont rendues obligatoires, pour tous les employeurs et tous les salariés
compris dans le champ d’application de la Convention collective nationale
de la banque du 10 janvier 2000, modifié par I'avenant du 16 juillet 2004,
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les dispositions de :

—l'accord du 24 novembre 2008 (3 annexes) modifiant certaines disposi-
tions de la convention collective susvisée ;

—l'accord du 26 mai 2009 conclu en application du titre 1lI-B de I'accord
national interprofessionnel du 11 janvier 2008 et de la loi du 25 juin 2008
portant modernisation du marché du travail conclu dans le cadre de la
convention collective nationale susvisée.

Article 2

L'extension des effets et sanctions des accords susvisés est faite a dater de
la publication du présent arrété pour la durée restant a courir et aux condi-
tions prévues par lesdits accords.

Article 3

Le directeur général du Travail est chargé de I'exécution du présent arrété,
qui sera publié au Journal officiel de la République frangaise.

Fait a Paris, le 18 décembre 2009.

Pour le ministre et par délégation :
Le directeur général du Travalil,
J.-D. Combrexelle

Nota. Les textes susvisés ont été publiés au Bulletin officiel du ministére, fascicules
conventions collectives n°® 2009/02 et n° 2009/32, disponibles a la Direction des
Journaux officiels, 26, rue Desaix, 75727 Paris Cedex 15, au prix unitaire de 8,20 €.
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AVENANT DU 26 OCTOBRE 2009
A LARTICLE 54 - MALADIE -
DE LA CONVENTION

COLLECTIVE DE LA BANQUE

Article 1

Les signataires de la Convention collective de la banque du 10 janvier 2000
conviennent de modifier I'article 54 de la convention collective concernant la
maladie comme suit :

m article 54-1 : durée et modalités d’indemnisation

En cas d'absence pour accident, maladie ou cure thermale agréée don-
nant lieu au versement d'indemnités journaliéres de sécurité sociale, les
salariés ayant au moins un an d'ancienneté dans l'entreprise (1) benefi-
cient d'une indemnisation égale a 100 % ou a 50 % du salaire mensuel
de base (2), versée par I'employeur ou par un tiers mandaté, dans les
conditions définies ci-aprés :

Ancienneté Maintien du salaire Maintien du salaire
a 100 % a 50 %
de1abans 2 mois 2 mois
de 5a 10 ans 3 mois 3 mois
de 10 a 15 ans 4 mois 4 mois
de 15 a 20 ans 5 mois 5 mois
plus de 20 ans 6 mois 6 mois

Pour les salariés ayant au moins un enfant a charge au sens fiscal du
terme, la durée d’'indemnisation a demi-salaire est de :

¢ de 1a5ans: 5 mois,
¢ de 5a 10 ans : 6 mois,
¢ au-dela de 10 ans : 8 mois.

(1) Outre les périodes de présence effective au travail, sont validées les périodes d’absence
qui, en application des dispositions Iégales, sont prises en compte pour les droits a I'an-
cienneté ainsi que les périodes d’absence ayant donné droit a un maintien de salaire total
ou partiel pour les durées prévues par la convention collective. .

(2) 1/138Me dy salaire de base annuel contractuel défini a I'article 39 ou 1/126™M€ si |e salaire
est versé sur 12 mois.
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Lorsqu’un salarié justifie, pour tout type de contrat de travail, d’'une an-
cienneté professionnelle bancaire d’au moins 3 ans consécutifs acquise
chez son (ou ses deux) précédent(s) employeur(s) dés lors que ce(s)
dernier(s) releve(nt) du champ d’application de l'article 1 de la présente
convention collective, il bénéficie dés son embauche et pendant la pre-
miere année d’'un maintien de salaire a 100 % pendant 2 mois, puis a
50 % pendant 2 mois selon les modalités prévues au présent article. A
compter d’'un an d’ancienneté dans I'entreprise, le baréme figurant dans
le tableau précédent lui est applicable.

Lindemnisation s’effectue dés le premier jour d'absence pour le 1€ et 2€
arrét et dés le 4€ jour d'absence pour les arréts suivants. Pour les ab-
sences résultant d'accident de travail, de trajet ou de maladie profession-
nelle, le salaire est maintenu dés le premier jour d'absence dans tous les
cas.

La durée et les modalités d'indemnisation de I'arrét sont appréciées sur
une période de 12 mois glissants. Pour le calcul de cette période, les
absences ne sont pas prises en compte. Toutefois, les absences rému-
nérées pour accident, maladie ou cures thermales agréées et pour
congé de maternité ou d’adoption, y compris le congé supplémentaire et
le congé parental d’éducation rémunéré, visé a larticle 53-1 alinéa 3,
s’ils ont été pris, sont quant a elles incluses dans le calcul de cette pé-
riode.

La durée d'indemnisation s'apprécie au premier jour de l'arrét de travail
considéré. S'imputent sur cette durée d'indemnisation les périodes d'ab-
sence rémunérées pour accident, maladie ou cures thermales agréées
dont le salarié a déja bénéficié durant les 12 mois consécutifs précédant
cette date.

B article 54-2 : montant d’indemnisation

Le reste sans changement.

Article 2

Le présent avenant est conclu pour une durée indéterminée et entrera en

vigueur le 16" janvier 2010.
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Article 3

Les parties signataires conviennent de présenter le présent avenant a I'exten-
sion auprés du ministre chargé du Travail.

Fait a Paris, le 26 octobre 2009, en huit exemplaires.

Association Francgaise des Fédération des Employés et
Banques Cadres CGT - FO

Fédération Francgaise des Syn- Fédération CFTC -
dicats CFDT Banques et So- Banques
ciétés Financiéres

%

Fédération CGT des Syndicats Syndicat National de la
du Personnel de la Banque et Banque et du Crédit

de ’Assurance SNB - CFE - CGC

~
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ACCORD DU 16 DECEMBRE 2009
SUR LE PHENOMENE DES
INCIVILITES ET DES VIOLENCES A
L’'OCCASION DES RELATIONS
COMMERCIALES

AVEC LA CLIENTELE

Préambule

Conscients de l'importance du phénoméne des incivilités et des violences
subies a l'occasion des relations commerciales avec la clientéle et de ses
possibles conséquences sur les conditions de travail des salariés des
banques, les partenaires sociaux ont acté leur engagement de suivre et
prévenir ce phénomene dans un accord unanime, dés novembre 2006.

En effet, ces incivilités et violences entrainent une dégradation des condi-
tions de travail des salariés, en particulier de ceux qui sont en relation
quotidienne avec le public. Ces incivilités et violences peuvent en outre avoir
des conséquences graves sur lintégrité physique et mentale des salariés
qui en sont victimes.

Les Partenaires sociaux sont conscients que ce phénoméne est largement
en relation avec une dégradation des comportements qui affecte 'ensemble
de la Société. lIs considérent cependant qu’il est important que la profession
joue pleinement son role pour mesurer et contribuer a réduire I'importance
de ce phénomeéne. Aussi, plus de 2 ans aprées la signature de 'accord de
novembre 2006, une enquéte a été réalisée auprés des banques afin d'éva-
luer la portée de ce phénomene, de recenser les mesures de prévention et
d’apprécier les dispositifs d'accompagnement mis en ceuvre par les entre-
prises vis-a-vis des salariés en relation avec la clientéle. Cette enquéte a
permis de quantifier et qualifier ce phénomene et de rendre compte des
démarches et des actions conduites par les entreprises pour prévenir et conte-
nir ces formes d’agressions (1).

Devant la pérennisation de ce phénoméne et 'augmentation générale de la
violence dans la Société, les partenaires sociaux ont pris l'initiative d’ouvrir
des négociations en vue de conclure un nouvel accord qui soit a durée indé-

terminée.
(1) Sur la base de résultats représentant 70 % des effectifs de la profession.
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C’est dans cet esprit et dans la continuité du précédent accord que s'inscrit

aujourd’hui la démarche des Partenaires sociaux de la branche qui, au-dela

des mesures déja prises par les entreprises (publication des tarifs, traitement

des réclamations, médiation ainsi que formation a 'accueil...), vise a :

1) préciser les caractéristiques des incivilités,

2) identifier des mesures de prévention pour assurer la sécurité et protéger
lintégrité physique et mentale des salariés,

3) préconiser des dispositifs d’assistance,

4) évaluer les incivilités.

Article 1 : CARACTERISTIQUES DES INCIVILITES

m article 1-1 : Cadre et définitions

Entrent dans le champ de la démarche paritaire les incivilités et violences
commises par la clientéle a I'occasion des relations commerciales lorsque le
client et le salarié sont en face a face ou a distance (téléphone, écrit sur sup-
port papier ou électronique).

L'incivilité est définie comme la non-observation des convenances ou I'ab-
sence de respect d’autrui (individuel ou collectif) entrainant une rupture avec
les mécanismes et codes basiques de communication et un risque explicite
ou implicite pour la sécurité, le bien-étre et la santé mentale ou physique
des personnes ; elle constitue un fait susceptible d’incrimination pénale.

m article 1-2 : Formes de l'incivilité
Les incivilités peuvent prendre la forme :

+ d’agressions verbales :
* Injures (R. 621-2 du Code pénal)
* Insultes (R. 624-4 et 132-77 du Code pénal)
— d’ordre général
— racistes
— discriminatoires

* Menaces
— de mort sans ou sous conditions (222-17 et 222-18 du Code pénal)
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— autres menaces — intimidations (R. 623-1 du Code pénal)
— de dégradations (R. 631-1, R. 634-1, 322-12 et 322-13 du Code pénal)

+ d’agressions comportementales :
 Harcelement (222-33-2, 222-16 et 226-4 du Code pénal)
 Chantage (312-10 et 312-11 du Code pénal)
* Bruits et tapages injurieux (R. 623-2 du Code pénal)
* Destructions et dégradations (actes) (322-1, R. 635-1 du Code pénal)
* Obstruction et séquestration (431-1 et 224-1 du Code pénal)

+ d’agressions physiques :
* Violences légeéres (articles R. 625-3, R. 625-1, R. 624-1 et 220-20 du
Code pénal)
» Coups et blessures volontaires (notion d’intention)
— Articles R. 625-3, R. 625-1 et R. 624-1 du Code pénal
— Articles 222-11, 222-10, 222-9, 222-13, 222-12 du Code pénal
» Homicides (articles 221-1 et suivants et 221-6 et suivants du Code pénal)

m article 1-3 : Eléments déclencheurs

Les « incivilités » ont des origines multiples et peuvent se produire a diffé-
rentes occasions de la relation commerciale bancaire — au-dela des regles
de déontologie et des dispositions réglementaires appliquées dans la pro-
fession — parmi lesquelles il est possible de citer notamment :

« refus de décaisser (y compris pour des raisons légales) ;

* exclusion d’'un moyen de paiement (chéque...) ;

* prise de frais ;

* erreur de la banque ;

« carte bancaire retenue par un DAB ;

- attente au guichet ou pour obtenir un rendez-vous ou une information ;

* panne ou dysfonctionnement des automates ;

* erreur de manipulation d’'un automate ;

« information considérée comme insuffisante, peu claire, erronée ou trom-
peuse ;

* saisie-arrét sur le compte ;

* suppression de service ;
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Article 2 : MESURES DE PREVENTION

L'activité bancaire et financiére participe a l'activité économique du pays et ren-
contre les situations sociales les plus diverses. Elle s’inscrit dans un cadre com-
mercial, évolue dans un contexte trés concurrentiel et est soumise aux fluctua-
tions de I'environnement économique et financier. Comme dans toute relation
avec le public, des situations de mécontentement peuvent se présenter.

Les mesures suivantes (articles 2-1 a 2-3) contribuent a éviter que ces situations
ne dégénérent en incivilités, voire en violences.

m article 2-1 : Politique d’information et de transparence vis-a-vis de la
clientéle

* Information préalable et de qualité en cohérence avec les obligations régle-
mentaires concernant les marchés des instruments financiers (par exemple
sur les produits et services proposés, leur co(t, la prise de frais, I'information
en cas de report de rendez-vous...).

* Politique de transparence (par exemple sur les procédures, les démarches
a suivre en cas de réclamation, les délais a respecter...).

* Traitement et réponse, dans les meilleurs délais, des réclamations clientéle.

m article 2-2 : Information et formation du personnel

Tout salarié, a I'occasion de relations commerciales bancaires avec la clientéle
dans le cadre de son activité professionnelle, est concerné par ce phénomene.
Ces salariés bénéficient d’'une action de formation appropriée imputable au titre
du Plan de formation de I'entreprise (hors Alternance).

Cette formation fait I'objet d’une action spécifique qui peut étre incluse dans les
formations destinées au personnel en relation avec la clientéle par exemple lors
de « formation Métiers », d’actions de formation accompagnant la prise de poste
et également lors de formations bancaires dipldmantes.

Pour les bénéficiaires de contrats d’apprentissage et de contrats de profession-
nalisation, en relation avec la clientele, cette formation est intégrée a leur par-
cours de formation.
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Ces actions visent essentiellement a :

* adapter les comportements aux circonstances,

* soutenir le personnel, par I'information ou 'accompagnement des nouveaux
embauchés, par la formation continue y compris du personnel d‘encadre-
ment.

L'information et la formation du personnel peuvent également consister en I'ac-
quisition de techniques lui permettant d’appréhender des situations potentielle-
ment conflictuelles, voire agressives.

Plusieurs types de formation peuvent étre listés :

« formation a I'accueil,

- formation a la détection en amont des comportements potentiellement agres-
sifs
— signes précurseurs d’une manifestation d’agressivité,

— conduite a tenir (cette conduite pouvant par exemple consister a isoler la
personne agressive, a faire appel a la hiérarchie, a traiter des réclama-
tions),

— propositions de solutions en fonction des situations pouvant se présenter
(exemple de la carte bleue qui reste bloquée dans le distributeur),

« formation du personnel d’'encadrement (attitude a adopter — soutien du per-
sonnel pouvant consister en la prise en charge de I'agresseur potentiel par
le responsable d’agence),

« formation du personnel, solidarité vis-a-vis d’un collégue victime d’une agres-
sion (attitude a adopter — insuffler un esprit de solidarité).

Le Centre de Formation de la Profession Bancaire met a la disposition des
banques des produits ou modules de formation sur la gestion des incivilités.

Une plaquette d’information sera élaborée au niveau de la branche profession-
nelle, apres échanges avec les partenaires sociaux, afin de rappeler les regles
de base sur la conduite a tenir pour prévenir les incivilités et les mesures d’ac-
compagnement possibles aprés une agression. Elle sera mise a la disposition des
entreprises bancaires.

Les entreprises s’engagent a remettre aux salariés pouvant étre concernés par

ce phénomeéne des incivilités, selon des modalités qui leur sont propres, une
plaquette d'information dédiée.
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m article 2-3 : Equipements

Un certain nombre de dispositifs peuvent contribuer a prévenir ces incivilités
tels que, par exemple :

- dispositif d’alerte,

« télésurveillance,

* vidéo protection (équipement installé pour filmer les clients afin de pré-
venir ou de témoigner d’actes d'incivilités),

* enregistrement aléatoire des communications téléphoniques avec la
clientéle sur les plates-formes téléphoniques.

De méme, les entreprises ont également le souci d’avoir des conditions
d’accueil agréables et une signalétique claire et adaptée pour faciliter le
déplacement des clients au sein des agences.

L'expérience démontre que ces dispositifs contribuent a désamorcer une
situation conflictuelle potentiellement agressive. Le fait qu’'un collaborateur
ait la possibilité de déclencher une alerte peut avoir un effet dissuasif, de
méme s’agissant des autres dispositifs.

Les mesures de prévention ci-dessus (articles 2-1 a 2-3) peuvent revétir plus
ou moins d’importance et peuvent étre adaptées selon les conditions
concrétes d’organisation des entités en relation avec la clientéle.

Article 3 : DISPOSITIFS D’ASSISTANCE

m article 3-1 : Mesures d’accompagnement des salariés agressés

Comme cela est déja souvent le cas dans les établissements de la
Profession, les Partenaires sociaux expriment la volonté commune d’appor-
ter un soutien aux salariés ayant subi des incivilités. Dans cette optique, des
procédures écrites sont mises en place et les mesures d’accompagnement
qui en découlent sont portées a la connaissance des salariés. Elles stipulent,
notamment, que :

» Chaque incident donne lieu a signalement suivant une procédure propre
a l'entreprise.
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* Les incidents se traduisant par des violences physiques donnent lieu a
une déclaration d'accident du travail. Il en est de méme en cas de
menaces graves, quelle qu’en soit leur forme, pouvant porter atteinte a
la santé mentale, et ce pour préserver au mieux les intéréts des salariés.
Des mesures d’accompagnement prises en charge par I'entreprise sont
également mises en ceuvre en cas de violences physiques ou de
menaces graves, quelle qu’en soit leur forme, pouvant porter atteinte a
la santé mentale afin d‘apporter un soutien aux salariés aprés l'inci-
dent : accompagnement médical, social, soutien hiérarchique, suivi
psychologique. Ces mesures peuvent aussi, en tant que de besoin, étre
déployées dans les autres cas d’incivilités.

Des mesures d’accompagnement juridique sont également prévues : le

cas échéant lorsque les salariés en prennent linitiative, il apparait

important de les accompagner dans leurs démarches pénales. Il s’agit
de les assister sur la procédure a engager et pendant son déroulement.

A ce titre, le salarié, qui décide de porter plainte, pour I'agression dont il

a été victime, bénéficie, a sa demande, de conseils juridiques donnés

par un juriste du service juridique de son entreprise, notamment sur les

modalités d’'un dépdt de plainte.

Lors du dépdt de plainte, le salarié est accompagné, a sa demande, par

un représentant de I'employeur ou par une personne mandatée par

celui-ci.

En cas de violences physiques ou de menaces graves, quelle qu’en soit

leur forme, pouvant porter atteinte a la santé mentale, I'entreprise prend

en charge les frais de procédure et d’avocat lorsque le salarié a recours

a l'avocat désigné par I'entreprise.

Des mesures d’'accompagnement en gestion des ressources humaines

sont également mises en ceuvre : les banques s’engagent a étudier

attentivement la demande de mobilité d’un salarié, ayant subi des inci-
vilités, au regard des postes disponibles.

* L'entreprise peut étre amenée a porter plainte si elle subit, suite a un
acte d'incivilitt commis a I'encontre d’'un de ses salariés, un préjudice
direct ou indirect.

* Les mesures d’accompagnement, prévues au présent article, sont prises
en charge a titre gracieux par I'entreprise.

m article 3-2 : Dispositifs de traitement commercial des clients
auteurs d’actes d’incivilités

* En fonction de la gravité des faits, des mesures sont prises a I'encontre
des auteurs d’actes d'incivilités, quels qu'ils soient, afin de soutenir le
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salarié et réduire le risque de récidive. Les entreprises prennent toutes
mesures appropriées vis-a-vis de son auteur, par exemple, demande
formelle d’excuses, rappel des régles de courtoisie, lettre d’avertisse-
ment pouvant aller jusqu’a la cessation de la relation commerciale.

Article 4 : EVALUATION DES INCIVILITES

m article 4-1 : Recensement et analyse

Considérant qu'il apparait important et cohérent d’'opérer un diagnostic du
phénoméne des incivilités en faisant remonter les informations afin d’en
mesurer 'ampleur, d’en appréhender les caractéristiques et les circonstances
et de rechercher des mesures de prévention adéquates, les entreprises pro-
cedenta:

* un recensement annuel des incivilités selon des modalités qui leur sont
propres et a leur analyse,

* les résultats de cette analyse font ensuite I'objet d’'une information et
d'une discussion au sein de I'entreprise, en particulier avec le CHSCT
ou l'instance de représentation compétente.

m article 4-2 : Information des institutions représentatives du per-
sonnel

Les entreprises bancaires s’engagent a informer l'instance de représenta-
tion compétente (CHSCT ou autre), lors de la réunion périodique ordinaire,
des incivilités et violences dont ont été victimes leurs collaborateurs et
annuellement @ communiquer, lors d’'une réunion du CHSCT ou de lins-
tance de représentation compétente, le recensement global de ces incivilités
et violences, a informer sur les circonstances des agressions et a présenter
le dispositif de prévention mis en place et les actions de formation réalisées.

En cas d’agression physique grave ou de menaces graves quelle qu’en soit
leur forme, pouvant porter atteinte a la santé mentale, le CHSCT ou l'instance
de représentation compétente est informé rapidement par I'employeur qui
expose les circonstances de I'agression.
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Article 5 : GROUPE TECHNIQUE PARITAIRE

Les partenaires sociaux conviennent de constituer un Groupe Technique
Paritaire, en application de I'article 7 de la Convention collective de la banque
du 10 janvier 2000, qui a pour mission de procéder une fois par an a I'éva-
luation du phénomene des incivilités notamment a partir de la fiche de
recensement — figurant a 'annexe | de I'accord — élaborée paritairement au
niveau de la branche professionnelle.

Article 6 : DUREE DE I’ACCORD

Le présent accord est conclu pour une durée indéterminée a compter du 17
novembre 2009.

Il est d’'ores et déja convenu que les partenaires sociaux se réuniront tous
les 3 ans afin :

« de faire le bilan de la mise en ceuvre de I'accord,
* de réviser le présent accord en fonction du bilan réalisé.

Article 7 : CHAMP D’APPLICATION ET ENTREE EN
VIGUEUR

Les dispositions du présent accord s’appliquent aux entreprises visées a
I'article 1 de la Convention collective de la banque du 10 janvier 2000 ainsi
qu’a leurs organismes professionnels de rattachement relevant des classes
NAF 94.11Z, 94.12Z7, 94.997 et 66.19B.

L'extension du présent accord sera demandée au ministre chargé du Travail.

Le présent accord entrera en vigueur au lendemain du jour de son dépét
aupres des autorités compétentes.
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(*) En cas de formes multiples d'incivilités, seule
l'incivilité la plus grave est recensée.

(**) Les suites pénales, lorsqu'elles seront connues
seront indiquées.

(1) Agressions verbales

§ injures (R. 621-2 du Code pénal)

§ insultes (R. 624-4 et 132-77 du Code pénal)
- d’ordre général, racistes, discriminatoires.

(2) Menaces

§ de mort sans ou sous conditions (222-17 et 222-
18 du Code pénal)

§ autres menaces — intimidations (R. 623-1 du Code

pénal)

§ de dégradations (R. 631-1, R.634-1, 322-12 et
322-13 du Code pénal).

(3) Agressions comportementales

§ harcélement (222-33-2, 222-16 et 226-4 du Code

pénal)

§ chantage (312-10 et 312-11 du Code pénal)

§ bruits et tapages injurieux (R. 623-2 du Code

pénal)

§ destructions et dégradations (actes) (322-1, R.
635-1 du Code pénal)

§ obstruction et séquestration (431-1 et 224-1 du
Code pénal).

(4) Sans arrét de travail.

(5) Avec arrét de travail.

CARACTERISTIQUES DE CES
INCIVILITES
ET VIOLENCES

Nous vous remercions de bien vou-
loir nous préciser quelles sont les
évolutions constatées sur ce phéno-
meéne d'incivilités et de violences et
notamment sur leurs caractéris-
tiques et circonstances :
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Fait a Paris, le 16 décembre 2009, en huit exemplaires.

Association Frangaise
des Banques

e

Fédération Francgaise

des Syndicats CFDT

Banques et Sociétés
Financiéres

—

—

J
=

e

Fédération Nationale CGT
des Syndicats du Personnel

de la Banque et de I’Assurance

i,
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Fédération des Employés et
Cadres CGT-FO
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Fédération CFTC Banques
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Syndicat National de la Banque
et du Crédit
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ARRETE DU 17 MAI 2010 POR-
TANT EXTENSION D’UN
ACCORD CONCLU DANS LE
CADRE DE LA CONVENTION
COLLECTIVE NATIONALE DE LA
BANQUE (N° 2120)

NOR : MTST1013255A

Version consolidée au 27 janvier 2012

Le ministre du Travail, de la Solidarité et de la Fonction publique,
Vu le Code du travail, notamment son article L. 2261-15 ;

Vu l'arrété du 17 novembre 2004, et notamment l'arrété du 18 décembre
2009, portant extension de la Convention collective nationale de la banque
du 10 janvier 2000 et ses annexes et des textes la modifiant ou complétant

Vu I'accord du 16 décembre 2009 (une annexe) sur le phénomene des inci-
vilités et des violences a l'occasion des relations commerciales avec la
clientéle, conclu dans le cadre de la convention collective susvisée ;

Vu l'avis publié au Journal officiel du 3 avril 2010 ;
Vu les avis recueillis au cours de I'enquéte ;

Vu l'avis motivé de la Commission nationale de la négociation collective
(sous- commission des conventions et accords), rendu lors de la séance du
7 mai 2010,

Arréte :

Article 1

Sont rendues obligatoires, pour tous les employeurs et tous les salariés
compris dans le champ d’application de la Convention collective nationale
de la banque du 10 janvier 2000, modifié par 'avenant du 16 juillet 2004,
les dispositions de I'accord du 16 décembre 2009 (une annexe) sur le phé-
nomeéne des incivilités et des violences a 'occasion des relations commer-
ciales avec la clientéle, conclu dans le cadre de la convention collective
susvisée.

291



Article 2

L'extension des effets et sanctions de I'accord susvisé est faite a dater de la
publication du présent arrété pour la durée restant a courir et aux conditions
prévues par lesdits accords.

Article 3

Le directeur général du travail est chargé de I'exécution du présent arrété,
qui sera publié au Journal officiel de la République frangaise.

Fait a Paris, le 17 mai 2010.

Pour le ministre et par délégation :
Le directeur général du Travail,
J.-D. Combrexelle

Nota. Le texte de I'accord susvisé a été publié au Bulletin officiel du ministére, fasci-
cule conventions collectives n° 2010/9, disponible au centre de documentation de la
direction de l'information légale et administrative, 29-31, quai Voltaire, Paris (7€).
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ACCORD DU 8 MARS 2010
MODIFIANT L’ANNEXE V

DE LA CONVENTION
COLLECTIVE DE LA BANQUE

Préambule

En application des dispositions de l'article 5 de l'accord salarial du 24
novembre 2008 et de l'article 2 de I'accord du 11 janvier 2006, les par-
tenaires sociaux ont examiné les évolutions a prendre en compte dans
la liste des métiers-repéres et exemples d’emplois-types figurant dans
'annexe V de la Convention collective de la banque.

Ces travaux ont abouti a réviser la liste non exhaustive des métiers-re-

péres illustrant la grille de classification de la Convention collective de
la Banque (titre 1V chapitre 1).

Article 1

Les dispositions de I'annexe V de la Convention collective de la banque
pris en application de son article 35 sont remplacées par celles figurant
en annexe du présent accord.

Article 2

Le présent accord est conclu pour une durée indéterminée. Il entrera en
vigueur & compter du 18" janvier 2011. Son extension sera demandée au
ministre chargé du Travail.
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annexe V

titre IV

== GESTION DES RESSOURCES

HUMAINES
chapitre 1 — classification

METIERS-REPERES

Liste des métiers-repéres et exemples d’emplois-types re-
groupés dans chacun des métiers-repéres

Traitement des opérations bancaires

Gestionnaire de back-office
Opérateur de traitements bancaires, technicien de back-office, ges-
tionnaire flux, chargé de service aprés-vente, chargé de recouvrement
ou de précontentieux...

Spécialiste des opérations bancaires
Gestionnaire de back-office international, gestionnaire de back-office
marchés, gestionnaire de back-office grandes entreprises, gestion-
naire de middle-office (Siége ou Réseau), gestionnaire de trésorerie, expert
des opérations bancaires...

Responsable/animateur d’unité ou d’activité de traitements ban-
S caires

Responsable de back-office, animateur d’équipe de back-office, res-
ponsable de back-office international, responsable de back-office marchés,
responsable de back-office grandes entreprises, responsable de middle-of-
fice, animateur service aprés-vente, responsable recouvrement ou précon-
tentieux...

Risques et contréle

S Analyste Risques

Analyste risques de crédits, analyste risques de marché, analyste risques
pays, technicien risques crédits (rédacteur), responsable crédit, respon-
sable des risques, gestionnaire risques opérationnels, analyste portefeuilles,
analyste « scoring » crédits...
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annexe V oo

S Contréleur périodique/permanent

Chargé du contrle périodique (auditeur, inspecteur), auditeur interne
(domaines non financiers), chargé du contréle permanent (contréleur), char-
gé de la sécurité financiére, responsable du contrble périodique, respon-
sable du contrdle permanent, responsable de la sécurité financiere (blanchi-
ment, fraude fiscale...), déontologue, chargé de la conformité, responsable
de la conformité et/ou du contréle interne....

Gestion administrative /Logistique /Immobilier

/- Gestionnaire administratif/Secrétaire
Secrétaire/assistant, secrétaire de direction/assistant de direction, assistant
technique, chargé de gestion administrative....

S Technicien logistique/Immobilier

Technicien maintenance, technicien d’exploitation (y compris téléphonie),
gestionnaire logistique (y compris gestionnaire parc automobile), technicien
services généraux, assistant achat, gestionnaire immobilier, chauffeur, pom-
pier, chargé de sécurité....

S Responsable/animateur d’unité ou expert logistique
Responsable immobilier de I'entreprise, chef de projet immobilier, expert
travaux immobilier, conducteur de travaux, responsable des travaux, res-
ponsable sécurité, acheteur (y compris achats informatiques), responsable
des services généraux, responsable des achats, responsable de la logis-
tique...

Commercial

S Chargé d’accueil et de services a la clientéle
Chargé d'accueil, héte d’accueil, guichetier, chargé de service clientele,
chargé de renfort commercial, assistant commercial, téléopérateur....

S Chargé de clientéle particuliers
Conseiller clientéle particuliers, conseiller assurance, chargé de développe-
ment clientéle particuliers, téléconseiller....
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annexe V

S Chargé de clientéle professionnels

Conseiller clientele professionnels, chargé d’affaires professionnels, conseil-
ler de clientéle professions indépendantes, chargé de clientéle professions
libérales, chargé de clientéle particuliers-professionnels....

S Chargé de clientéle entreprises

Chargé daffaires entreprises, chargé de relations commerce international,
responsable clientéle entreprises, chargé de clientéle PME-PMI, chargé de
clientéle grandes entreprises, technico-commercial entreprises, conseiller
clientéle Institutionnels/ Associations, chargé de développement clientéle
entreprises....

S Conseiller en patrimoine

Conseiller en gestion ou développement de patrimoine, conseiller en gestion
de fortune, gérant de portefeuille sous mandat, conseiller clientéle privée,
conseiller de patrimoine financier....

S Responsable/animateur d’unité commerciale (Banque de
détail)

Responsable d’agence, directeur d’'agence, directeur d’'agence particuliers
professionnels, directeur de centre d’affaires, responsable d’agence entre-
prises, responsable de groupes d’agences, responsable point de vente,
responsable d’'une équipe de téléconseillers, responsable de la plate-forme
téléphonique, responsable d'implantation a I'étranger....

S Opérateur de marché

Vendeur produits de marché (sales), négociateur produits de marché (tra-
der), originateur, opérateur transactions marché, responsable de tables de
marchés (responsables desk), arbitragiste....

S Concepteur et conseiller en opérations et produits financiers
Monteur négociateur d’'opérations financiéeres, analyste industriel, ingénieur
conseil, ingénieur financier, chargé d’affaires produits financiers, chargé
d’affaires fusion-acquisition, ingénieur d’affaires, négociateur crédits export,
ingénieur recherche marchés financiers, chargé d'affaires financements
spécialisés, responsable de zone géographique....
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annexe V. o

Informatique /Organisation /Qualité

S Informaticien/chargé de qualité

Technicien d’études informatiques, analyste programmeur, développeur
applicatifs, développeur systéme d’information, analyste exploitation, techni-
cien systéeme d’information, homologateur, webmaster, technicien support
informatique, chargé de sécurité informatique, ingénieur/spécialiste systéeme
d’information, administrateur systéme d’information, chargé de qualité/
méthode....

S Responsable informatique/organisation/qualité

Chef de projet, responsable études et développement, responsable maitrise
d’'ouvrage, organisateur, responsable technique/production, responsable de
domaines, responsable relations clients S.I., responsable bureautique, res-
ponsable support informatique, responsable sécurité informatique, respon-
sable exploitation, responsable organisation, responsable qualité/méthode....

Juridique /Fiscalité

S Juristeffiscaliste

Conseiller fiscalffiscaliste, juriste (droit bancaire, droit international, droit
social, droit des affaires, activités financiéres...), chargé d’études juridiques,
responsable juridiqueffiscal....

Contréle de gestion

S Contréleur de gestion

Assistant controle de gestion, controleur de gestion, contréleur budgétaire,
responsable contrle de gestion....

Comptabilité

S Technicien comptabilité/finances

Assistant comptabilité/finances, chargé de comptabilité, chargé de traite-
ments comptables, aide-comptable...
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annexe V

S Spécialiste/responsable comptabilité/finances

Chargé d’études comptabilité/finances, analyste comptabilité/finances,
contréleur comptabilité/finances, responsable comptabilité/finances, respon-
sable financier....

Ressources humaines

S Technicien ressources humaines
Gestionnaire paye/administration du personnel, gestionnaire formation,
assistant ressources humaines, infirmier....

S Spécialiste/responsable ressources humaines

Conseiller recrutement, gestionnaire ressources humaines, responsable
gestion de 'emploi, responsable ressources humaines, conseiller relations
écoles, responsable rémunération, gestionnaire relations sociales, respon-
sable relations sociales, animateur formation, concepteur de formation, respon-
sable formation, responsable développement ressources humaines, respon-
sable paye/administration du personnel, médecin, assistant social, respon-
sable service social....

Marketing /Communication

S Gestionnaire marketing/communication
Assistant développement commercial, gestionnaire base de données, char-
gé de promotion des ventes, animateur de marché...

e Spécialiste/responsable marketing/communication

Chargé d’études marketing, chef de produit, responsable de produits, res-
ponsable de marché, responsable marketing, chargé de communication
interne/externe, responsable communication, responsable animation de
marché...
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POSITIONNEMENT DES METIERS-REPERES
DANS LA GRILLE DE CLASSIFICATION

A B C D

E F G H I J K

Gestionnaire de back-office

Spécialiste des opérations bancaires

Responsable/animateur d’unité ou d’activité de
traitements bancaires

Analyste Risques

Contrdleur périodique/permanent

Gestionnaire administratif/Secrétaire

Technicien logistique/Immobilier

Responsable/animateur d’unité ou expert logistique

Chargé d’accueil et de services a la clientéle

iy

Chargé de clientéle particuliers

Chargé de clientele professionnels

Chargé de clientele entreprises

Conseiller en patrimoine

Responsable/animateur d’unité commerciale (Banque
de détail)

Opérateur de marché

Concepteur et conseiller en opérations et produits financiers|

Informaticien/chargé de qualité

Responsable informatique/organisation/qualité

Juriste/fiscaliste

Contréleur de gestion

Technicien comptabilité/finances

Spécialiste/responsable comptabilité/finances

Technicien ressources humaines

Spécialiste/responsable ressources humaines

Gestionnaire marketing/communication

il

Spécialiste/responsable marketing/communication

|

(1) Le positionnement a ce niveau correspond a la période nécessaire pour acquérir et démontrer la maitrise du
poste, telle qu'appréciée par I'entreprise, notamment au travers de I'entretien d’évaluation professionnelle

prévue a l'article 36 de la Convention collective de la banque.

(2) Ce premier niveau ne concerne pas les salariés expérimentés dans les emplois-types de ce métier-repéere ni
les salariés intégrant cette activité avec une expertise métier ; il correspond a la période nécessaire pour
acquérir et démontrer la maitrise du poste, telle qu’appréciée par I'entreprise, notamment au travers de
I'entretien d’évaluation professionnelle prévue a l'article 36 de la Convention collective de la banque.
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Fait a Paris, le 8 mars 2010, en huit exemplaires.

Association Francaise des
Banques

Fédération Frangaise des Syndi-
cats CFDT Banques et Sociétés
Financiéres

§

L

—

Fédération CGT des Syndicats du
Personnel de la banque
et de 'assurance
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Fédération CFTC Banques

Syndicat National de la Banque
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ARRETE DU 18 OCTOBRE 2010
PORTANT EXTENSION D’UN
AVENANT ET D’UN ACCORD
CONCLUS DANS LE CADRE DE
LA CONVENTION COLLECTIVE
NATIONALE DE LA BANQUE (N°
2120)

NOR : MTST1026807A

Version consolidée au 27 janvier 2012

Le ministre du Travail, de la Solidarité et de la Fonction publique,
Vu le Code du travail, notamment son article L. 2261-15 ;

Vu l'arrété du 17 novembre 2004, et notamment l'arrété du 17 mai 2010,
portant extension de la Convention collective nationale de la banque du 10
janvier 2000 et ses annexes et des textes qui 'ont modifiée ou complétée ;

Vu l'avenant du 26 octobre 2009, modifiant I'article 54 « maladie », a la
convention collective susvisée ;

Vu I'accord du 8 mars 2010, modifiant 'annexe V « classifications », conclu
dans le cadre de la convention collective nationale susvisée ;

Vu les avis publiés au Journal officiel des 17 février 2010 et 7 septembre
2010;

Vu les avis recueillis au cours de I'enquéte ;

Vu l'avis motivé de la Commission nationale de la négociation collective
(sous- commission des conventions et accords), rendu lors de la séance du 29
septembre 2010,

Arréte :
Article 1

Sont rendues obligatoires, pour tous les employeurs et tous les salariés
compris dans le champ d’'application de la Convention collective nationale
de la banque du 10 janvier 2000, modifié par 'avenant du 16 juillet 2004, les
dispositions de :
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—lavenant du 26 octobre 2009 modifiant I'article 54 « maladie », a la
convention collective susvisée ;

—l'accord du 8 mars 2010 modifiant 'annexe V « classifications », conclu
dans le cadre de la convention collective nationale susvisée.

Article 2

L'extension des effets et sanctions de I'avenant et de I'accord susvisés
prend effet a compter de la date de publication du présent arrété pour la
durée restant a courir et aux conditions prévues par lesdits avenant et
accord.

Article 3

Le directeur général du Travail est chargé de I'exécution du présent arrété,
qui sera publié au Journal officiel de la République frangaise.

Fait a Paris, le 18 octobre 2010.

Pour le ministre et par délégation :
Le directeur général du Travalil,
J.-D. Combrexelle

Nota. Les textes de I'avenant et I'accord susvisés ont été publiés au Bulletin officiel
du ministeére, fascicules conventions collectives n° 2009/52 et n° 2010/27, disponibles
au centre de documentation de la direction de 'information Iégale et administrative,

29-31, quai Voltaire, Paris (7€).



AVENANT DU 27 SEPTEMBRE
2010 A L’ARTICLE 59 DE LA
CONVENTION COLLECTIVE DE
LA BANQUE

Les signataires, par le présent avenant, décident d’étendre des dispositions,
de la Convention collective de la banque du 10 janvier 2000, aux partenaires
liés par un pacte civil de solidarité (dénommé PACS dans les articles ci-
apres).

Article 1

L'article 59 de la convention collective concernant les absences pour événe-
ments familiaux est modifi€ comme suit :

m article 59-1 : autorisation d’absence

Jours ouvrés (1)
Mariage ou union par PACS (2) qu salari¢ 5
Mariage des descendants 2
Naissance ou adoption d’'un enfant 3
Déces du conjoint ou du partenaire lié par un PACS 5
Déceés des pére et mére du salarié, de son conjoint 3
ou du partenaire lié par un PACS
Déceés des enfants du salarié, de son conjoint 5
ou du partenaire lié par un PACS
Déceés des collatéraux du salarié, de son conjoint 2
ou du partenaire lié par un PACS
(frére ou sceur du salarié, du conjoint
ou du partenaire lié par PACS)
Déces des autres descendants et ascendants du salarié 2
Déménagement (au plus une fois par an 2
hors déménagement professionnel)

Les autres alinéas de l'article 59-1 demeurent inchangés.

(1) Les salariés a temps partiel ou travaillant en modulation bénéficient des mémes droits a
absence que les salariés a temps plein selon les modalités de décompte propres a leur
employeur.

(2) En cas de mariage, postérieur a la conclusion d’'un PACS, avec le méme partenaire, il ne
peut pas y avoir une deuxieme ouverture de droits.
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m article 59-2 : rémunération

Sans changement.

Article 2

Le présent avenant est conclu pour une durée indéterminée et entrera en

vigueur le 18" novembre 2010.

Article 3

Les parties signataires conviennent de présenter le présent avenant a
I'extension aupres du ministre chargé du Travail.

Fait a Paris, le 27 septembre 2010, en huit exemplaires.

Association Francgaise des
Banques

Fédération Frangaise des Syn-
dicats CFDT Banques et So-
ciétés Financiéres

L Nodansi,
Lad.

Fédération CGT des Syndicats
du Personnel de la Banque et
de ’Assurance

Mt
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Fédération des Employés et
Cadres CGT - FO

gth":“xn.._ Q-'-'ﬁ-l'}‘”-dg

Syndicat National de la
Banque et du Crédit
SNB - CFE - CGC




ARRETE DU 23 DECEMBRE 2010
PORTANT EXTENSION D’ACCORDS
ET D’AVENANTS EXAMINES EN
SOUS-COMMISSION DES
CONVENTIONS ET ACCORDS DU 10
DECEMBRE 2010

JORF : N° 8001 du 1€ janvier 2011
NOR : ETST1033416A
Le ministre du Travail, de lEmploi et de la Santé,

Vu le Code du travail, notamment son article L. 2261-15 ;

[

Vu l'avenant du 27 septembre 2010 (BO 2010/43), modifiant I'article 59 «
Congés événements familiaux » a la Convention collective nationale de la
banque (n° 2120) du 10 janvier 2000 et ses annexes ;

[-]

Vu les demandes d’extension présentées par les organisations signataires ;
Vu les avis publiés au Journal officiel du 14 octobre 2009, 13 mars 2010, 16
mars 2010, 20 avril 2010, 28 avril 2010, 21 mai 2010, 30 mai 2010, 10 juin
2010, 16 juin 2010, 25 juin 2010, 14 juillet 2010, 31 juillet 2010, 18 ao(t
2010, 19 aodt 2010, 24 ao(t 2010, 21 septembre 2010, 16 octobre 2010, 21
octobre 2010, 28 octobre 2010, 9 novembre 2010, 16 novembre 2010, 25
novembre 2010, 27 novembre 2010, 1€ décembre 2010 ;

Vu les avis recueillis au cours de I'enquéte ;

Vu l'avis motivé de la Commission nationale de la négociation collective
(sous- commission des conventions et accords), rendu en séance du 10
décembre 2010,

Arréte :

[..]
Article 7

Sont rendues obligatoires, pour tous les employeurs et tous les salariés
compris dans le champ d’application de la convention collective nationale de
la banque (n° 2120) du 10 janvier 2000 et de ses annexes, les dispositions de
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lavenant du 27 septembre 2010 (BO 2010/43), modifiant larticle 59 «
Congés événements familiaux », a la convention collective nationale susvi-
sée.

[.]
Article 30

L'extension des effets et sanctions des textes susvisés, dont la liste est jointe
en annexe du présent arrété, est faite a dater de la publication du présent
arrété pour la durée restant a courir et aux conditions prévues par lesdits
textes.

Article 31

Le directeur général du travail est chargé de I'exécution du présent arrété,
qui sera publié au Journal officiel de la République frangaise.

Annexe
[..]

Article 7 : Convention collective nationale de la banque du 10 janvier 2000 (n°
2120).

[.]

Fait a Paris, le 23 décembre 2010.

Pour le ministre et par délégation :
Le directeur général du Travail,
J.-D. Combrexelle

Nota. Les textes susvisés ont été publiés au Bulletin officiel du ministére, fascicules
conventions collectives, disponibles au centre de documentation de la direction de
linformation légale et administrative, 29-31, quai Voltaire, Paris (7€).
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ACCORD DU 27 SEPTEMBRE 2010
RELATIF A LA MISE EN PLACE
DE LA COMMISSION PARITAIRE
DE LA BANQUE EN FORMATION
« APPROBATION » (*)

En application des dispositions issues de la loi du 20 aolt 2008 portant rénovation
de la démocratie sociale et réforme du temps de travail, les signataires du présent
accord conviennent que la Commission paritaire de la banque peut, dans les condi-
tions précisées ci-dessous, se réunir en formation « Approbation ».

Les modalités de fonctionnement de cette nouvelle formation, détaillées ci-apres,
complétent les dispositions énoncées a l'article 8 de la Convention collective de la
banque du 10 janvier 2000.

Le présent accord fixe la mission, la composition et régit les régles de fonctionne-
ment de la Commission paritaire de la banque en formation « Approbation » (dé-
nommée CPBA ci-aprés) dans le cadre des dispositions des articles L. 2232-21 et
L. 2232-22 du Code du travail.

Article 1 : MISSION

La CPBA émet un avis sur la validité des accords conclus (1) par le Comité d‘Entre-
prise, la Délégation Unique du Personnel ou a défaut la Délégation du Personnel,
dans les entreprises de moins de 200 salariés en 'absence de délégués syndicaux
dans I'entreprise ou I'établissement, ou de délégué du personnel désigné comme
délégué syndical dans les entreprises de moins de 50 salariés.

Elle contrble exclusivement que I'accord collectif qui lui est soumis n’enfreint pas les
dispositions législatives, réglementaires ou conventionnelles applicables.

La commission paritaire de branche compétente diment saisie doit alors se pro-
noncer sur la validité de I'accord au plus tard dans les 4 mois qui suivent sa trans-
mission.

(*) Modifié par la loi n° 2016-1088 du 8 aout 2016 qui simplifie les conditions de validité des
accords conclus avec des élus non mandatés : tous les accords, anonymisés, conclus a
compter du 10 aout 2016, doivent étre transmis pour information a la Commission
paritaire de la banque (a I'adresse mail suivante : accords.afb@afb.fr), sachant que I'ac-
complissement de cette formalité n’est pas un préalable a leur dépot et a leur entrée en
vigueur (C. travail. art. L. 2232-22 modifié).
(1) A r'exception des accords mentionnés a I'article L. 1233-21 du Code du travail. 307



Article 2 : COMPOSITION

La Commission paritaire de la banque en formation « Approbation » se
compose, d’'une part, des représentants des organisations syndicales re-
présentatives au niveau de la branche (1 titulaire et 2 suppléants par or-
ganisation) et, d’autre part, des représentants des employeurs en nombre
au plus égal a celui des membres désignés par les organisations syndi-
cales représentatives.

Le suppléant siége en cas d'indisponibilité du titulaire, qu’il remplace alors
dans I'ensemble de ses prérogatives.

La parité est respectée des lors que les deux délégations — syndicale et
patronale — sont représentées.

Article 3 : FONCTIONNEMENT

La CPBA se réunit lorsqu’elle a valablement été saisie d’'une demande de
validation dans le respect des dispositions des articles L. 2232-21 et L.
2232-22 du Code du travail.

3.1 Seules les entreprises relevant du champ de la Convention collec-
tive de la banque en application de son article premier peuvent
valablement saisir la Commission paritaire de la banque en forma-
tion « Approbation ». A défaut, les entreprises se verront notifi¢ées
un avis de rejet de leurs demandes pour incompétence de la
CPBA.

3.2 La saisine se fait par courrier en recommandé avec demande
d’avis de réception ou par tout autre moyen permettant de s’assu-
rer de la date de début du délai de quatre mois dont la CPBA dis-
pose pour se prononcer en application des regles en vigueur.

3.3 La demande de saisine doit comprendre les documents suivants :
¢ Un exemplaire original de I'accord signé ;

¢ Une copie du procés-verbal des derniéres élections de
l'instance représentative du personnel signataire faisant
apparaitre la qualité des signataires ;
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¢ Le cas échéant, un proces-verbal de l'instance représentative
du personnel validant I'éventuel mandat de signature de
'accord ;

¢ Une attestation de 'employeur certifiant :

» d’une part que les effectifs de I'entreprise sont bien inférieurs a
200,

« d’autre part qu'il n’existe pas de délégués syndicaux au moment de
la négociation et de la signature de I'accord, ni au sein de I'entre-
prise, ni au sein de I'établissement,

- et enfin que les organisations syndicales représentatives de
branche ont bien été informées de la décision de I'entreprise d’en-
gager des négociations, conformément aux dispositions de I'article
L. 2232-21 du Code du travail.

Article 4 : MODALITES D’INSTRUCTION DES
DEMANDES D’APPROBATION

Le délai de 4 mois dont la CPBA dispose pour se prononcer débute a la date
de réception par le secrétariat de la Commission paritaire de la banque de la
demande de validation, accompagnée a minima de I'accord signé a examiner.

Le secrétariat de la Commission paritaire de la banque répond au plus tard
sous 10 jours ouvrés :

¢ soitque la CPBAestincompétente et doit rejeter la demande,
sans nécessité de se réunir, I'entreprise ne relevant pas de
droit de [l'application de la Convention collective de la
banque,

¢ soit,danslesautres cas, enaccusantréceptiondelademande
et en indiquant la date de réunion de la CPBA alors fixée.
Cet accusé de réception peut, le cas échéant, s'accompa-
gner d’'une demande de complément de piéces.

Dans tous les cas (saisine rejetée ou acceptée), le secrétariat en informe les
organisations syndicales représentatives de branche en leur adressant une
copie de la réponse motivée.

L'entreprise dispose d’'un délai maximum de 3 semaines pour transmettre
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'ensemble des éléments requis, cités au point 3.3. L'absence d’'un de ces
éléments entraine I'ajournement de la réunion de la CPBA qui ne pourrait
se prononcer sur la validité de I'accord. Une nouvelle saisine de demande
d’approbation du méme accord est alors possible dans les mémes condi-
tions.

En toutes hypothéses, la réunion de la CPBA se tient dans un délai de 2
mois a compter de sa saisine réguliére, c’est-a-dire lorsque la saisine
comprend la totalité des pieces précitées.

Le secrétariat de la Commission paritaire de la banque adresse aux
membres concernés le dossier complet au moins 4 semaines avant la
date fixée pour la réunion paritaire d’examen.

Article 5: AVIS DE LA CPBA

Aprés vérification que les éléments permettant a la CPBA de se prononcer
valablement sont réunis et que I'accord a été soumis a 'examen paritaire
d’approbation, les délégations — syndicale d’une part et patronale d’autre
part — émettent chacune leur avis respecitif, a I'issue de la réunion.
La CPBA émet :

¢ soit un avis favorable,

¢ soit un avis défavorable.
L'approbation est donnée en cas d’avis favorable des deux délégations.

Pour que I'accord de la délégation syndicale soit réputé acquis, il faut que
les deux conditions ci-dessous soient réunies :

1° une ou plusieurs organisations émettent un avis favorable sur la validi-
té de l'accord soumis a la CPBA;

2° une majorité d’organisations ne s’y oppose pas.
Faute d’avis favorable, I'accord est réputé non écrit.
En cas d'avis défavorable, le procés-verbal exprime les positions des

Délégations syndicale et patronale.
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Par contre, a défaut de décision dans le délai de 4 mois, a réception de la
saisine, 'accord est réputé avoir été validé, en application des dispositions
de l'article L. 2232-21 du Code du travail.

Les décisions de la CPBA ne sont pas susceptibles de recours.

Le secrétariat notifie la décision de la CPBA par courrier recommandé
avec demande d’avis de réception au demandeur et, le cas échéant, a
I'employeur, avec copie aux membres de la CPBA ayant siégé.

Les partenaires sociaux conviennent de se revoir pour réexaminer les
modalités d’expression de I'accord de la délégation syndicale, fixées au
3€ alinéa du présent article, en cas de modification de la Iégislation
concernant les conditions de validité des accords ou lorsque les nouvelles
dispositions concernant la représentativité syndicale au niveau des
branches professionnelles seront entrées en vigueur et, au plus tard, le
31 décembre 2013.

Article 6 : DUREE DE L’ACCORD ET DATE D’APPLI-
CATION

Le présent accord est conclu pour une durée indéterminée et entrera en
vigueur a compter du dép6t de I'accord a I'exception des articles 3 et 4
qui s’appliqueront aux saisines recues a partir du 1€ janvier 2011.

Article 7 : EXTENSION

Les parties conviennent de présenter le présent accord a I'extension au-
prés du ministre chargé du Travail.
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Fait a Paris, le 27 septembre 2010, en huit exemplaires.

Association Francaise des
Banques

Fédération Francaise des Syn-
dicats CFDT Banques et So-
ciétés Financiéres

el Lﬁ_{
]

Fédération CGT des Syndicats
du Personnel de la Banque et
de I’Assurance

e
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ARRETE DU 26 AVRIL 2011 POR-
TANT EXTENSION D’'UN ACCORD
CONCLU DANS LE CADRE DE LA
CONVENTION COLLECTIVE
NATIONALE DE LA BANQUE

(N° 2120)

NOR : ETST1111408A

Version consolidée au 27 janvier 2012

Le ministre du Travail, de 'Emploi et de la Sante,
Vu le Code du travail, notamment son article L. 2261-15 ;

Vu l'arrété du 17 novembre 2004 et notamment l'arrété du 17 mai 2010
portant extension de la Convention collective nationale de la banque du 10
janvier 2000, de ses annexes et des textes qui I'ont modifiée ou complétée

Vu l'accord du 27 septembre 2010 relatif a la mise en place de la commis-
sion paritaire en formation approbation, conclu dans le cadre de la conven-
tion collective nationale susvisée ;

Vu la demande d’extension présentée par les organisations signataires ;
Vu l'avis publié au Journal officiel du 27 novembre 2010 ;
Vu les avis recueillis au cours de I'enquéte ;

Vu l'avis motivé de la Commission nationale de la négociation collective
(sous- commission des conventions et accords), rendu lors de la séance du
21 avril 2011,

Arréte :
Article 1

Sont rendues obligatoires, pour tous les employeurs et tous les salariés
compris dans le champ d’application de la Convention collective nationale
de la banque du 10 janvier 2000, les dispositions de I'accord du 27 sep-
tembre 2010 relatif a la mise en place de la commission paritaire en forma-
tion approbation, conclu dans le cadre de la convention collective nationale
susvisée.
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Le premier alinéa de I'article 1€" est étendu sous réserve de I'application des
dispositions de l'article L. 2232-21 du Code du travail aux termes desquelles
ce sont les représentants élus du personnel qui peuvent négocier et
conclure des accords collectifs de travail.

Article 2
L'extension des effets et sanctions de 'accord susvisé prend effet a compter

de la date de publication du présent arrété pour la durée restant a courir et
aux conditions prévues par ledit accord.

Article 3

Le directeur général du travail est chargé de I'exécution du présent arrété,
qui sera publié au Journal officiel de la République frangaise.

Fait le 26 avril 2011.

Pour le ministre et par délégation :
Le directeur général du Travalil,
J.-D. Combrexelle



ACCORD SALARIAL
DU 31 JANVIER 2011

Article 1 : MESURES PORTANT SUR LES MINIMA :
EVOLUTION ET INSTAURATION DE
NOUVEAUX MINIMA

a) L'augmentation des salaires minima, tous niveaux et toutes anciennetés
confondus, se traduit par I'élaboration d’'une nouvelle grille, présentée
ci-apres.

Grille des minima hors et a I'ancienneté au 01/04/2011

Niveaux Hors
Convention collective| Ancienneté | a5 ans a10 ans a15ans a20 ans
A 18000 | 18300 | 18760 | 19320 | 19900
B 18230 | 18 630 19110 | 19700 | 20 280
C 18550 | 18940 | 19510 | 20100 | 20 700
D 19890 | 20390 | 21000 | 21620 | 22270
E 20830 | 21350 | 21990 | 22650 | 23 330
F 22720 | 23280 | 23980 | 24700 | 25440
G 25180 | 25810 | 26580 | 27 380 | 28 200
Techniciens
H 27910 | 28600 | 29465 | 30 345
I 34100 | 34950 | 36 000 | 37080
J 41200 | 42220 | 43490
K 49020 | 50250 | 51750
Cadres
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b) Modification de la grille de salaires annuels minima de branche a
’ancienneté

Il est décidé d’instaurer des minima a 20 ans pour les niveaux F et G
et a 15 ans pour les cadres de niveaux H et I.

En conséquence des dispositions prévues aux alinéas a) et b), les
textes des annexes VI et VII ci-joint annulent et remplacent, a compter
du 18" avril 2011, ceux figurant actuellement dans la Convention col-
lective de la banque.

Article 2 : MISE EN CEUVRE DE LA GSI

Le taux de 3 % mentionné a l'alinéa 1 de l'article 41 de la Convention
collective de la banque est porté a titre exceptionnel a 5 % pour I'an-
née 2011.

La modification de la grille des minima a 20 ans d’ancienneté pour les
niveaux F et G et a 15 ans pour les niveaux H et | entraine la modifi-
cation de I'annexe VIII pour I'application de la GSI.

Article 3: MESURES AU TITRE DE L’EGALITE PRO-
FESSIONNELLE ENTRE LES FEMMES ET
LES HOMMES DANS LA BANQUE

En matiére d’'égalité professionnelle entre les hommes et les femmes, les
propositions de I'AFB tiennent compte des éléments du rapport sur la situation
comparée des femmes et des hommes au 31/12/2009 et des actions menées
dans les banques. Par conséquent, la branche professionnelle s’engage a ce
que la part des femmes parmi les cadres atteigne 44 % a fin 2014.

La branche effectuera un bilan annuel des mesures adoptées par les entre-
prises en matiére d’égalité professionnelle.

Apreés la parution des décrets précisant les nouvelles dispositions issues de la
loi sur les retraites, AFB s’engage a échanger avec les organisations syndi-
cales en 2011 sur les éventuelles conséquences au niveau de la branche
professionnelle.
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Les organisations signataires souhaitent rappeler aux employeurs les dispo-
sitions de I'avenant a I'accord du 15 novembre 2006 relatif a I'égalité profes-
sionnelle entre les femmes et les hommes dans la banque qui stipule que :
« Parmi les éléments fournis par les entreprises aux institutions représenta-
tives du personnel, permettant d’établir un diagnostic des écarts de rémuné-
ration, doivent figurer, a compter du 1er janvier 2009, des données portant
sur les rémunérations des principaux emplois-types qu’elles auront identi-
fiés, en fonction de leur propre nomenclature d’emplois. »

Cette communication tient compte, le cas échéant, des évolutions appor-
tées, par la signature de I'accord du 8 mars 2010, aux métiers-repéres et
emplois-types.

Article 4 : AUTRES DISPOSITIONS

¢ Malgré la crise économique et financiere, 'AFB rappelle que le secteur
bancaire reste I'un des premiers employeurs du secteur privé et que les
recrutements se maintiennent a un haut niveau. LAFB ne constate pas
de gel des embauches au niveau de la profession qui entend poursuivre
son action notamment en faveur de 'emploi des jeunes.

¢ Les organisations signataires demandent aux entreprises de porter une
attention particuliére a 'emploi et notamment a la gestion des carriéres
des salariés a temps partiel et des collaboratrices revenant de congé de
maternité.

Article 5 : ENTREE EN VIGUEUR ET DUREE DE L’AC-
CORD

Lensemble de ces mesures rentreront en vigueur a compter du 1€" avril
2011.

Le présent accord est conclu pour une durée indéterminée et sera présenté
a l'extension auprés du ministre chargé des Relations du travail.
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Fait a Paris, le 31 janvier 2011.

Association
Francgaise des Banques

Fédération Francaise
des Syndicats CFDT Banques
et Sociétés financiéres

Ll

———

Fédération Nationale CGT
des Syndicats du Personnel
de la Banque et de I’Assurance
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annexe V|

GRILLE DE SALAIRES ANNUELS MINIMA DE
BRANCHE
HORS ANCIENNETE AU 01/04/2011

Pour une durée du travail
correspondant a la durée légale du travalil

en points
en euros bancaires (1)
Techniciens
niveau A 18 000 8 441
niveau B 18 230 8 519
niveau C 18 550 8 668
niveau D 19 890 9294
niveau E 20 830 9734
niveau F 22 720 10 617
niveau G 25180 11 766
Cadres
niveau H 27 910 13 042
niveau | 34 100 15935
niveau J 41 200 19 252
niveau K 49 020 22 907

(1) Valeur du point bancaire = 2,14 euros.
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- annexe VI|

GRILLE DE SALAIRES ANNUELS MINIMA DE
BRANCHE
A L’ANCIENNETE AU 01/04/2011

Pour une durée du travail correspondant a la durée
légale du travalil

EN EUROS
5 ans 10 ans 15 ans 20 ans

Techniciens

niveau A 18 300 18 760 19 320 19 900

niveau B 18 630 19 110 19 700 20 280

niveau C 18 940 19 510 20 100 20 700

niveau D 20 390 21 000 21 620 22 270

niveau E 21 350 21 990 22 650 23 330

niveau F 23 280 23 980 24 700 25 440

niveau G 25 810 26 580 27 380 28 200
Cadres

niveau H 28 600 29 465 30 345

niveau | 34 950 36 000 37 080

niveau J 42 220 43 490

niveau K 50 250 51 750
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GRILLE DE REFERENCE POUR L’APPLICATION
DE LA GARANTIE SALARIALE INDIVIDUELLE
(ARTICLE 41)

A L’ANCIENNETE AU 01/04/2011

Pour une durée du travail correspondant a la durée
légale du travalil

annexe VIII

EN EUROS
5 ans 10 ans 15 ans 20 ans

Techniciens

niveau A 32 500 32 500 32 500 32 500

niveau B 32 500 32 500 32 500 32 500

niveau C 32 500 32 500 32 500 32 500

niveau D 32 500 32 500 32 500 32 500

niveau E 32 500 32 500 32 500 32 500

niveau F 32 500 32 500 32 500 32 500

niveau G 32 500 33 225 34 225 35 250
Cadres

niveau H 35 750 36 831 37 931

niveau | 43 688 45 000 46 350

niveau J 52775 54 363

niveau K 62 813 64 688
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ARRETE DU 7 JUIN 2011
PORTANT EXTENSION D’UN
ACCORD CONCLU DANS LE
CADRE DE LA CONVENTION
COLLECTIVE NATIONALE
DE LA BANQUE (N° 2120)

NOR: ETST1115558A
Version consolidée au 27 janvier 2012
Le ministre du Travail, de lEmploi et de la Sante,
Vu le Code du travail, notamment son article L. 2261-15 ;

Vu les arrétés du 17 novembre 2004 et du 17 mai 2010 portant extension de
la Convention collective nationale de la banque du 10 janvier 2000, de ses
annexes et des textes qui 'ont modifiée ou complétée ;

Vu l'accord du 31 janvier 2011 relatif aux salaires (barémes annexés), conclu
dans le cadre de la convention collective nationale susvisée ;

Vu la demande d’extension présentée par les organisations signataires ;
Vu l'avis publié au Journal officiel du 4 mai 2011 ;
Vu les avis recueillis au cours de I'enquéte ;

Vu l'avis motivé de la Commission nationale de la négociation collective
(sous- commission des conventions et accords), recueilli suivant la procé-
dure prévue a l'article R. 2261-5 du Code du travail,

Arréte :
Article 1

Sont rendues obligatoires, pour tous les employeurs et tous les salariés
compris dans le champ d’application de la Convention collective nationale
de la banque du 10 janvier 2000, les dispositions de I'accord du 31 janvier
2011 relatif aux salaires (barémes annexés), conclu dans le cadre de la
convention collective nationale susvisée.
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Article 2

L'extension des effets et sanctions de 'accord susvisé prend effet a compter
de la date de publication du présent arrété pour la durée restant a courir et
aux conditions prévues par ledit accord.

Article 3

Le directeur général du travail est chargé de I'exécution du présent arréte,
qui sera publié au Journal officiel de la République frangaise.

Fait le 7 juin 2011.

Pour le ministre et par délégation :
Le directeur général du Travalil,
J.-D. Combrexelle
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ACCORD DU 17 JUIN 2011
RELATIF AU HARCELEMENT
ET A LA VIOLENCE AU TRAVAIL

324

Préambule

Le présent accord s'inscrit a la suite de I'accord cadre européen sur le har-
célement et la violence au travail du 26 avril 2007 et de I'accord national
interprofessionnel sur le harcélement et la violence au travail du 26 mars
2010.

Les partenaires sociaux de la branche professionnelle ont déja acté leur
engagement de prévenir et de suivre tout acte de harcélement et de violence
au travail émanant de la clientéle, par la signature unanime de l'accord sur
le phénoméne des incivilités et des violences a I'occasion des relations
commerciales avec la clientéle du 16 décembre 2009.

Soucieux de poursuivre leurs efforts de prévention en général et notamment
en la matiére, les partenaires sociaux souhaitent, dans le cadre des relations
internes a I'entreprise, prendre des mesures spécifiques a la prévention des
risques nés du harcélement et de la violence au travail, @ mettre en ceuvre
au sein des entreprises de la profession.

Par le biais de la branche professionnelle, les employeurs affirment que le
harcélement et la violence au travail sont inadmissibles.

En effet, tout acte de harcélement et de violence au travail, quels qu’en soient
lauteur, les formes et les circonstances, est inacceptable. Les partenaires
sociaux de la branche tiennent a déclarer que ces faits sont intolérables.
Leurs auteurs sont passibles de sanctions pénales.

Ces agissements pouvant avoir des conséquences graves sur lintégrité
physique et mentale des personnes qui en sont victimes, les partenaires
sociaux ont pris l'initiative d’ouvrir des négociations en vue de conclure un
accord sur la prévention du harcelement et de la violence au travail entre
personnes contribuant a I'activité d’'une méme entreprise.



La démarche des partenaires sociaux s'inscrit dans le méme esprit et dans le prolon-
gement de I'accord sur les incivilitts de décembre 2009. En complément des mesures
et dispositifs mis en ceuvre par les entreprises, cet accord vise a :

1) définir et préciser les caractéristiques du harcélement et de la violence au travail ;

2) identifier les mesures de prévention pour assurer la sécurité et protéger l'intégrité
physique et mentale des salariés ;

3) identifier et gérer des actes de harcélement et de violence au travail ;
4) préconiser des dispositifs d’accompagnement des salariés victimes ;

5) prévoir des mesures de sanctions.

Article 1 : DEFINIR ET PRECISER LES CARACTERISTIQUES
DU HARCELEMENT ET DE LA VIOLENCE AU
TRAVAIL

m article 1-1 : Cadre

Le champ de 'accord concerne les actes de harcélement et de violence au travail com-
mis, a 'occasion de relations professionnelles entre :

¢ les salariés d’'une méme entreprise,
¢ les salariés et des tiers concourant de fagon habituelle a I'activité de I'entreprise.

Le harcélement

Le harcélement survient lorsqu’un ou plusieurs salariés font 'objet d’abus, de menaces
et/ou d’humiliations répétés et délibérés dans des circonstances liées au travail, soit sur
les lieux de travail, soit dans des situations liées au travail.

Le harcelement moral et le harcélement sexuel sont expressément sanctionnés par la
loi francaise, y compris pénalement.

m article 1-2 : Définitions et caractéristiques des formes de harcélement

Le harcélement moral

Définition (L. 1152-1 du Code du travail)
Aucun salarié ne doit subir des agissements répétés de harcélement moral qui ont
pour objet ou pour effet une dégradation de ses conditions de travail susceptible
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de porter atteinte a ses droits et a sa dignité, d’altérer sa santé physique ou
mentale ou de compromettre son avenir professionnel.

Sanction pénale (Art. 222.33.2 du Code pénal)

Le fait de harceler autrui par des agissements répétés ayant pour objet ou pour
effet une dégradation des conditions de travail susceptible de porter atteinte a
ses droits et a sa dignité, d’altérer sa santé physique ou mentale ou de compro-
mettre son avenir professionnel, est puni d'un an d’emprisonnement et de 15
000 € d’amende.

Sont donc constitutifs du harcélement moral :

¢ «des faits répétés » : un seul acte ne caractérise donc pas systématiquement
le harcélement ;

¢ «susceptibles de porter atteinte » : peu importe que le harceleur soit parvenu
ou pas a ses fins, le simple comportement suffit a caractériser l'infraction ;

+ enfin, l'auteur des faits peut étre un collégue, un supérieur hiérarchique, un
subordonné du salarié victime ou un tiers non-salarié.

Le harcélement sexuel

Définition (L. 1153-1 du Code du travail)
Les agissements de harcélement de toute personne dans le but d’obtenir des
faveurs de nature sexuelle a son profit ou au profit d’'un tiers sont interdits.

Sanction pénale (Art. 222-33 du Code pénal)
Le fait de harceler autrui dans le but d’obtenir des faveurs de nature sexuelle est
puni d’'un an d’emprisonnement et de 15 000 € d’amende.

Sont donc constitutifs du harcélement sexuel :

¢ « des agissements a connotation sexuelle » : tout agissement a connotation
sexuelle, subi par une personne et ayant pour objet ou pour effet de porter
atteinte a sa dignité ou de créer un environnement intimidant, hostile, dégra-
dant, humiliant ou offensant ;

¢ « dans le but d’'obtenir » : peu importe que le harceleur soit parvenu ou pas
a ses fins, le simple comportement suffit a caractériser l'infraction ;

+ enfin, l'auteur des faits peut étre un collegue, un supérieur hiérarchique, un
subordonné du salarié victime ou un tiers tel que précisé ci-dessus a l'article
1.1 « Cadre ».
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m article 1-3 : Caractéristiques et formes de la violence au travail

La violence au travail

La violence au travail se produit lorsqu’un ou plusieurs salariés sont agres-
sés dans des circonstances liées au travail. Elle va du manque de respect a
la manifestation de la volonté de nuire, de détruire, de l'incivilité a 'agression
physique. La violence au travail peut se traduire par des agressions ver-
bales, comportementales, physiques...

Sanctions pénales
Les actes de violence au travail peuvent prendre la forme :

+ d’agressions verbales :

* Injures (R. 621-2 du Code pénal)

* Insultes (R. 624-4 et 132-77 du Code pénal)
— d’ordre général
— racistes
— discriminatoires

* Menaces
— de mort sans ou sous conditions (222-17 et 222-18 du Code pénal)
— autres menaces — intimidations (R. 623-1 du Code pénal)
— de dégradations (R. 631-1, R. 634-1, 322-12 et 322-13 du Code pénal)

+ d’agressions comportementales :
 Harcélement (222-33-2, 222-16 et 226-4 du Code pénal)
» Chantage (312-10 et 312-11 du Code pénal)
* Bruits et tapages injurieux (R. 623-2 du Code pénal)
* Destructions et dégradations (actes) (322-1, R. 635-1 du Code pénal)
* Obstruction et séquestration (431-1 et 224-1 du Code pénal)

+ d’agressions physiques :
« Violences légéres (R. 625-3, R. 625-1, R. 624-1 et 220-20 du Code pénal)
 Coups et blessures volontaires (notion d’'intention) (R. 625-3, R. 625-1,
R. 624-1, 222-11, 222-10, 222-9, 222-13 et 222-12 du Code pénal)
* Homicides (articles 221-1 et suivants et 221-6 et suivants du Code pénal)

327



m article 1-4 : Dispositions communes

L'employeur est tenu, de protéger le salarié contre toutes formes de harcélement
et de violence au travail, qu’elles se manifestent notamment :

¢ de fagon verbale ou écrite ;
& par leur caractére psychologique, physique et/ou sexuel ;
¢ par une série d’incidents ponctuels ou de comportements systématiques ;

¢ entre collégues, entre supérieurs et subordonnés, entre salariés et des tiers
travaillant habituellement dans I'entreprise ;

& par des actes tels que le manque de respect ou par des agissements plus
graves, voire des délits, exigeant l'intervention des pouvoirs publics.

Article 2 : IDENTIFIER LES MESURES DE PREVEN-
TION POUR ASSURER LA SECURITE ET PRO-
TEGER LINTEGRITE PHYSIQUE ET MENTALE
DES SALARIES

Afin de prévenir les actes de harcélement et de violence au travail, cet accord décline
un certain nombre de dispositions visant a préserver la santé et la sécurité au tra-
vail par 'amélioration des méthodes de prévention de ces phénoménes.

Des mesures doivent étre adoptées par les entreprises pour prévenir, réduire et
dans la mesure du possible supprimer ces agissements. Dans cette perspective, il
convient aux entreprises de mettre en place des dispositifs spécifiques, tels que :

m article 2-a : Adopter un dispositif d’information et de sensibilisation

Sont concernés : I'ensemble des salariés, y compris I'encadrement, le personnel
des services de santé au travail et de ressources humaines, les représentants du
personnel ainsi que les tiers travaillant habituellement dans I'entreprise,

Objectifs et contenu
+ Informer tous les acteurs pouvant contribuer a prévenir ces agissements.

¢ Contribuer a la compréhension des phénoménes de harcelement et de violence
au travail en les explicitant (définition, identification...).
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& Alerter sur les facteurs, les comportements pouvant conduire a des situa-
tions de harcélement ou de violence au travail.

¢ Inviter a la vigilance 'ensemble des salariés, y compris 'encadrement et les
représentants du personnel et en particulier les membres du CHSCT et le
personnel des services de ressources humaines et de santé au travail.

o Etre attentif au développement de comportements inacceptables notam-
ment par un détournement du pouvoir d’organisation du travail.

¢ Informer sur les mesures de prévention et les dispositifs d’accompagne-
ment des salariés victimes.

¢ Informer les équipes de travail sur les dispositifs de I'entreprise en matiére
d’organisation et de processus concernant leurs conditions et environne-
ment de travail.

¢ Accompagner, par une communication adaptée, les changements profonds
de I'entreprise, tels que les fusions/absorptions ou les restructurations.

Moyens

Par tout moyen et support & disposition de I'entreprise, décidés par elle en
fonction de son contexte, par exemple :

¢ Rédaction et communication d’'un document ou d’'une charte de référence.

¢ Réunions dinformation/de sensibilisation a destination des différents
acteurs (membres des services de santé, personnel des services de res-
sources humaines, représentants du personnel, personnel d’encadrement,
autres membres du personnel) qui peuvent étre animées par le personnel
des services de santé et des ressources humaines ou par des intervenants
externes qualifiés.

¢ Ces sujets peuvent étre abordés a I'occasion des réunions de service.

¢ Cette problématique peut également étre évoquée lors des visites médi-
cales périodiques ou effectuées a la demande du salarié ou de 'employeur.

Lors de toute modification importante de structure : au-dela du dialogue social
avec les instances de représentation du personnel, I'entreprise est invitée a
dispenser une information adaptée a destination de 'encadrement et des sala-
riés.
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L'entreprise informe les représentants du personnel des moyens mis en ceuvre ;
cette information contribue a promouvoir les méthodes de prévention de ces phéno-
menes.

En outre, 'AFB va mettre a disposition des entreprises de la branche une brochure
élaborée, aprés échanges avec les partenaires sociaux.

m article 2-b : Aménager de fagon appropriée les dispositifs de forma-
tion

Sont concernés : les membres des services de santé au travail, les représentants
des services de ressources humaines, les représentants du personnel et le person-
nel d’encadrement.

Objectif et contenu

Former progressivement les différents acteurs et en priorité le personnel d’enca-
drement pour leur permettre de prévenir, d’identifier, de comprendre, de gérer les
phénomeénes de harcélement et de violence au travail et d’assister les personnes qui
en sont victimes.

Afin d’aider 'encadrement a anticiper et prévenir ces situations, a adopter la posture
manageériale appropriée, les entreprises adaptent leurs formations manageériales en
intégrant des éléments leur permettant d’appréhender les situations de harcélement
et de violence au travail ainsi que leurs conséquences.

Par ailleurs, le cadre juridique, I'identification des manifestations et la compréhension
des mécanismes du harcélement et de la violence au travail, 'analyse des situations,
la mise en ceuvre des mesures nécessaires seront présentés aux acteurs concernés.

Les entreprises associent aux actions de formation le médecin du travail et les autres
membres des services de santé, selon des modalités qui leur sont propres.

Moyens

¢ Programmes de formation organisés et dispensés par I'entreprise ou proposés
par des organismes externes (formation inter ou intra-entreprise).

& L'AFB attire I'attention du CFPB sur le contenu des actions de formation desti-
nées au personnel d’encadrement en lien avec cette problématique.
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Article 3 : IDENTIFIER ET GERER DES ACTES DE
HARCELEMENT ET DE VIOLENCE AU
TRAVAIL

m article 3-a : Eléments de vigilance

Tout employeur et salarié doivent étre attentifs a 'apparition de certains évé-
nements, dans des circonstances liées au travail, et au développement de
comportements inacceptables notamment, par exemple :

« des conflits personnels répétés,

* des plaintes fréquentes de salariés,

« des actes de violence,

* des propos irrespectueux,

* des menaces,

* une attitude humiliante ou méprisante,

qui pourraient constituer, tout particulierement en cas d’actes répétés et
délibérés, des pratiques de harcelement ou de violence.

Certains indicateurs sociaux tels que, par exemple, un taux de fréquence
des arréts de travail, un turnover, anormalement élevés, peuvent contribuer
a retenir 'attention des employeurs sur I'existence de tels comportements.

Les partenaires sociaux récusent par ailleurs tout stéréotype et tabou liés a
l'origine, au sexe, a l'orientation sexuelle ou au handicap des salariés. |l
convient de les identifier afin de combattre ces représentations erronées qui
peuvent se révéler au travers de situations de harcélement et de violence au
travail.

En outre, 'employeur et plus particulierement le personnel d’encadrement
doivent étre vigilants vis-a-vis de I'environnement de travail qui peut avoir
une influence sur I'exposition des personnes au harcélement et a la vio-
lence. En effet, les phénoménes de stress lorsqu’ils découlent de facteurs
tenant a l'organisation du travail, 'environnement de travail ou une mauvaise
communication dans I'entreprise peuvent conduire a des situations de har-
celement et de violence au travail plus difficiles a identifier.
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m article 3-b : Signalement et investigations : principes de mise en
aeuvre

Des procédures appropriées sont mises en place au sein de I'entreprise afin de
permettre a toute personne, pensant de bonne foi soit étre victime ou soit étre
témoin de tels actes, de pouvoir s’exprimer.

Le service en charge des ressources humaines informe, selon des modalités qui
lui sont propres, 'ensemble des salariés de la procédure a suivre pour signaler
un cas supposé de harcélement ou un fait de violence au travail.

C’est ainsi que, notamment :

Toute démarche effectuée par 'employeur, que ce soit lors d’un signalement ou
d’une enquéte, est menée avec la plus grande discrétion. Tout signalement s’ac-
compagne d’une garantie d’'anonymat tant a I'égard du salarié qui alerte que des
personnes potentiellement concernées (« les supposés agresseur et victime »).
Si des investigations sont nécessaires, elles sont menées avec toutes les pré-
cautions requises, et notamment dans la plus grande confidentialité.

Les partenaires sociaux tiennent également a rappeler que toutes les parties
doivent bénéficier d’'une écoute impartiale et d’'une équité de traitement.

Toute personne de I'entreprise souhaitant signaler ces agissements peut s’adres-
ser au service en charge des ressources humaines, au service de santé, au
service social, aux instances représentatives du personnel.

Lorsqu’un salarié dépose une requéte ou effectue un signalement, sa réclama-
tion, qui doit étre étayée par des faits caractérisés, est instruite sans retard.

En cas de signalement auprés des services de santé, des services sociaux ou
des instances représentatives du personnel notamment du CHSCT ou des délé-
gués du personnel, le service en charge des ressources humaines est systéma-
tiguement tenu informé, avec I'accord du salarié, sauf circonstances exception-
nelles.

Chagque signalement fait I'objet d’'un examen attentif.

En cas d'investigations, selon les circonstances, I'employeur peut décider de
prendre les mesures conservatoires appropriées.

En outre, les partenaires sociaux invitent toute personne témoin ou informée
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de 'existence de ces actes a les signaler, dans le cadre des dispositions Iégales
qui prévoient que chaque salarié doit prendre soin non seulement de sa santé
et de sa sécurité mais aussi étre attentif a celles des autres personnes travail-
lant dans I'entreprise.

L'entreprise informe, selon des modalités qui lui sont propres, 'ensemble des
salariés de la procédure a suivre pour signaler un cas supposé de harcélement
ou un fait de violence au travail.

®m article 3-c : Procédure de médiation

Apreés investigations, suite au signalement de conflits interpersonnels pouvant
dégénérer, 'employeur peut, a la demande d’un salarié et avec I'accord des
deux parties, saisir un médiateur. Les entreprises sont invitées a organiser une
procédure de médiation.

La médiation peut en effet contribuer, si elle est mise en ceuvre suffisamment
rapidement apres un signalement, a éviter des situations de harcélement ou de
violence avérées. La procédure de médiation est notamment utile vis-a-vis d'un
salarié qui s’estime victime d’actes de harcélement ou de la personne mise en
cause.

Le médiateur est une personne reconnue de par sa connaissance de I'entre-
prise, son professionnalisme et son autorité. Il est indépendant des parties
concernées. Il est garant d’'une procédure menée en toute objectivité et confi-
dentialité.

Une fois saisi par 'employeur, le médiateur , avec 'accord des parties, s'in-
forme de I'état des relations entre les parties, s’assure dans la mesure du pos-
sible de la véracité des faits rapportés, tente de concilier les parties, leur soumet
des propositions écrites en vue de mettre fin au conflit et les informe des suites
possibles. Si les propositions émises n'ont pas I'aval de I'ensemble des parties
prenantes, il en informe le service en charge des ressources humaines.

Il peut également, en fonction des éléments recueillis, demander I'organisation
d’'une enquéte interne.

Cette procédure de médiation compléte le dispositif prévu par le Code du travail
en cas de harcélement moral.
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Article 4 : PRECONISER DES DISPOSITIFS D’ACCOMPA-
GNEMENT DES SALARIES VICTIMES ET DE
PROTECTION DES SALARIES AYANT RELATE
LES FAITS

Les partenaires sociaux ont la volonté d’apporter leur soutien aux personnes ayant
subi des actes de harcelement ou de violence a I'occasion de relations professionnelles
et également a I'égard de ceux les ayant relatés.

Ainsi, aucune sanction de quelque nature qu’elle soit, aucune mesure discriminatoire
directe ou indirecte ne peuvent étre prononceées vis-a-vis d’'un salarié pour avoir subi,
refusé de subir, ttmoigné ou rapporté de bonne foi de tels agissements.

Les mesures d’accompagnement sont portées a la connaissance des salariés selon
des modalités propres aux entreprises. Elles prévoient notamment que :

¢ un salarié victime de tels agissements bénéficie, en tant que de besoin, du soutien
de 'employeur au travers notamment d’'un accompagnement psychologique,
médical et social, pris en charge par I'employeur ;

¢ les entreprises s’engagent a traiter en priorité la demande du salarié qui a été
victime de ces actes :

* soit en facilitant son maintien ou son retour a son poste de travail,
* soit en examinant toute demande, de sa part, de mobilité fonctionnelle ou géo-
graphique, en mettant en ceuvre des mesures de reconversion, si nécessaire.

En outre, une attention particuliére est portée au salarié qui, de bonne foi, s’est a tort
estimé victime d’'un acte de harcélement ou de violence au travail.

Par ailleurs, tout salarié ayant été victime d’'une dénonciation calomnieuse doit éga-
lement bénéficier des mémes mesures d’'accompagnement.

Article 5 : PREVOIR DES MESURES DE SANCTIONS

m article 5-a : A Pencontre des salariés auteurs d’actes de harcélement
ou de violence

En cas de faits avérés, des mesures sont prises a I'encontre des auteurs de ces
actes, quels gqu’ils soient.
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En fonction de leur gravité et en application des dispositions prévues par le
reglement intérieur, lemployeur prend les sanctions appropriées.

m article 5-b : A I'encontre des auteurs de fausse déclaration

Les fausses accusations délibérées ne sont pas tolérées et relévent de
sanctions disciplinaires.

Article 6 : DUREE DE L’ACCORD ET SUIVI

Le présent accord est conclu pour une durée indéterminée.
Il est d’'ores et déja convenu que les partenaires sociaux se réuniront tous
les trois ans afin :

& de faire le bilan de la mise en ceuvre de I'accord,

¢ de réviser le présent accord en fonction du bilan réalisé.

Article 7: CHAMP D’APPLICATION ET ENTREE EN
VIGUEUR

Les dispositions du présent accord s’appliquent aux entreprises visées a
I'article 1 de la Convention collective de la banque du 10 janvier 2000 ainsi
qu’'a leurs organismes professionnels de rattachement relevant des classes
NAF 94.11Z, 94.12Z, 94.99Z et 66.19B.

L'extension du présent accord sera demandée au ministre chargé du Travail.

Le présent accord entrera en vigueur au lendemain du jour de son dépét
auprés des autorités compétentes.
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Fait a Paris, le 17 juin 2011, en huit exemplaires.

Association Frangaise Fédération CFTC Banques

des Banques
T - -
f""ﬁ.fﬁf“f

o
Lc:.'.--"

L

Syndicat National de la

Feédération CFDT Banque et du Crédit SNB-
des Banques et Assurances CFE/CGC

qu‘@n@ﬁ

Fédération CGT Fédération des Employés
des Syndicats du Personnel et Cadres CGT-FO
de la Banque et de I’Assurance
§- mJSTAL

336



ARRETE DU 5 JUILLET 2012 POR-
TANT EXTENSION D’UN AVENANT
ET D’ACCORDS CONCLUS

DANS LE CADRE DE LA CONVEN-

TION COLLECTIVE NATIONALE

DE LA BANQUE

JORF N° 2120 DU 12 JUILLET 2012
NOR : ETST1228357A

Le ministre du travail, de 'emploi, de la formation professionnelle et du dia-
logue social,

Vu le code du travail, notamment son article L. 2261-15 ;

Vu l'arrété du 17 novembre 2004 portant extension de la convention collec-
tive nationale de la banque du

10 janvier 2000 et de ses annexes et des textes qui 'ont modifiée ou com-
plétée ;

Vu l'accord du 10 juin 2011 relatif a la formation professionnelle, conclu dans
le cadre de la convention

collective nationale susvisée ;

Vu l'avenant du 3 novembre 2011 a 'accord du 10 juin 2011 relatif a la for-
mation professionnelle, conclu

dans le cadre de la convention collective nationale susvisée ;

Vu I'accord du 17 juin 2011 relatif au harcelement et a la violence au travail,
conclu dans le cadre de la

convention collective nationale susvisée ;

Vu les demandes d’extension présentées par les organisations signataires ;
Vu les avis publiés au Journal officiel du 8 octobre 2011 et du 17 janvier 2012
Vu les avis recueillis au cours de I'enquéte ;

Vu l'avis motivé de la Commission nationale de la négociation collective
(sous-commission des conventions

et accords), rendu lors de la séance du 4 mai 2012,

Arréte :

Article 1

- Sont rendues obligatoires, pour tous les employeurs et tous les salariés
compris dans le champ
d’application de la convention collective nationale de la banque du 10 janvier
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2000, les dispositions de :

— l'accord du 10 juin 2011 relatif & la formation professionnelle, conclu dans
le cadre de la convention collective susvisée ;

—l'avenant du 3 novembre 2011 a I'accord du 10 juin 2011 relatif a la forma-
tion professionnelle, conclu dans le cadre de la convention collective susvi-
sée ;

— 'accord du 17 juin 2011 relatif au harcélement et a la violence au travail,
conclu dans le cadre de la convention collective nationale susvisée.

Le troisieme alinéa de l'article 3.a de I'accord du 17 juin 2011 est étendu
sous réserve de 'application des dispositions de l'article L. 1132-1 du code
du travail.

Article 2

L'extension des effets et sanctions de I'avenant et des accords susvisés
prend effet a compter de la date de publication du présent arrété pour la
durée restant a courir et aux conditions prévues par ledit avenant et lesdits
accords.

Article 3
Le directeur général du travail est chargé de I'exécution du présent arréte,
qui sera publié au Journal officiel de la République francaise.

Fait le 5 juillet 2012.

Pour le ministre et par délégation :
Le directeur général du travail,
J.-D. COMBREXELLE

Nota. Le texte de 'avenant et des accords susvisés a été publié au Bulletin officiel du
ministéere, fascicules conventions

collectives no 2011/38 et no 2011/52, disponibles sur le site www.journal-officiel.gouv.
fr/bocc.



ACCORD DU 4 JUILLET 2011
PORTANT CREATION D’OPCABAIA

Préambule

Considérant I'accord national interprofessionnel du 5 octobre 2009, relatif au
développement de la formation tout au long de la vie professionnelle, la
professionnalisation et la sécurisation des parcours professionnels ;

Considérant la loi du 24 novembre 2009 relative a I'orientation et a la forma-
tion professionnelle tout au long de la vie ;

Considérant le décret du 22 septembre 2010 relatif aux organismes pari-
taires collecteurs agréés des fonds de la formation professionnelle continue

Considérant la volonté des partenaires sociaux signataires des Banques, des
Sociétés et Mutuelles d’Assurances, des Agents généraux d’assurance et
des Sociétés d’Assistance de créer un Organisme Paritaire Collecteur Agréé
au titre de la formation professionnelle (OPCA) regroupant les différentes
branches tout en respectant les spécificités sectorielles.

Entre, d’'une part,

¢ Les Organisations professionnelles d’employeurs représentatives des
secteurs d'activité sus-indiqués signataires du présent accord ;

Et d’autre part,

¢ Les Organisations syndicales représentatives au niveau des branches
professionnelles des secteurs d’activité sus-indiqués signataires du pré-
sent accord ;
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Il est convenu et décidé ce qui suit :
Article 1 : DENOMINATION ET NATURE

Il est créé un Organisme Paritaire Collecteur Agréé (OPCA) des fonds de
formation des entreprises relevant des secteurs d’activité ci-aprés indiqués,
qui prend le nom d’OPCABAIA, Organisme Paritaire Collecteur Interbranches
des Banques, Sociétés et Mutuelles d’Assurances, des Agents généraux
d’assurance et des Sociétés d’Assistance.

OPCABAIA est constitué sous la forme d’Association régie par la loi du 16"
juillet 1901.

Article 2 : CHAMP PROFESSIONNEL

A ce jour, le présent accord s’applique :

Pour la Banque : a I'ensemble des entreprises et organismes de rattache-
ment visés au 18" alinéa de l'article 1 de I'accord sur la formation profession-
nelle tout au long de la vie dans les banques du 10 juin 2011, leurs filiales
volontaires ne relevant pas d’'un autre organisme paritaire collecteur profes-
sionnel de branche et appliquant les dispositions relatives aux financements
mutualisés de I'accord précité, du 10 juin 2011.

Pour les Sociétés d'assurances : les sociétés d’assurances et les orga-
nismes relevant des conventions collectives nationales des 27 mai et 27
juillet 1992 (1),

Pour les Agents généraux d’assurance : les agences générales d’assurance
relevant de la Convention collective nationale du personnel des agences
générales d’assurance du 2 juin 2003.

Pour les Sociétés d'assistance : les entreprises relevant de la Convention
collective nationale des sociétés d’assistance du 13 avril 1994.

(1) Sont également couverts par le présent accord les salariés relevant de la Convention collec-
tive nationale des échelons intermédiaires des services extérieurs de production des
sociétés d’assurances du 13 novembre 1967 et de la Convention collective nationale des
producteurs salariés de base des services extérieurs de production des sociétés d’assu-
rances du 27 mars 1972.



Toute entreprise ne relevant pas de fagon obligatoire d’'un autre OPCA ou toute
branche professionnelle, exergant des activités professionnelles connexes
au présent champ, peut adhérer a OPCABAIA sous réserve de I'accord du
Conseil d’administration.

Il est applicable sur 'ensemble du territoire métropolitain.

Article 3 : COMPOSITION

OPCABAIA se compose des membres suivants :

¢ les Organisations syndicales de salariés représentatives au niveau des
branches professionnelles signataires du présent accord et celles qui y
adhéreraient ultérieurement,

¢ les Organisations professionnelles d’'employeurs signataires du présent
accord et celles qui y adhéreraient ultérieurement.

Article 4 : OBJET ET MISSIONS

La formation professionnelle tout au long de la vie constitue un élément déter-
minant de la sécurisation des parcours professionnels et d’évolution profes-
sionnelle des salariés et contribue a renforcer la compétitivité et la capacité
de développement des entreprises.

OPCABAIA a notamment pour objet les missions suivantes :

¢ Percevoir et gérer les contributions financieres Iégales, conventionnelles
et volontaires des entreprises qui seront collectées en application de la
réglementation en vigueur et des accords de branche :
— les contributions dues au titre du plan de formation des employeurs
occupant moins de 10 salariés ;
— les contributions dues au titre du plan de formation des employeurs
occupant de 10 a moins de 50 salariés ;
— les contributions dues au titre du plan de formation des employeurs
occupant 50 salariés et plus ;
— les contributions dues au titre de la professionnalisation.
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& Mobiliser, si nécessaire, des financements complémentaires incluant les
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financements du FPSPP notamment au titre de la péréquation, ainsi
que les financements tels que ceux de I'Etat, du Fonds Social
Européen, des Régions et de Pble emploi afin de favoriser la réalisation
des missions mentionnées ci-dessus.

Négocier la Convention d’Objectifs et de Moyens prévue par la loi du 24
novembre 2009 relative a l'orientation et a la formation professionnelle
tout au long de la vie.

Contribuer au développement de la formation professionnelle continue.

Concourir a l'information, la sensibilisation et 'accompagnement des
entreprises, en particulier les TPE-PME, pour I'analyse et la définition de
leurs besoins en matiére de formation professionnelle en leur assurant
les services de proximité favorables a la mise ceuvre et au développe-
ment de leurs politiques de formation.

En application des accords de branches et des orientations définies par
les Commissions Paritaires Nationales de 'Emploi, mener une politique
incitative au développement de la professionnalisation et de la formation
professionnelle continue des salariés ainsi qu’a la sécurisation de leur
parcours professionnel et au bénéfice notamment des jeunes et des
demandeurs d’emplois.

Participer en tant que de besoin a l'identification des compétences et des
qualifications mobilisables au sein de I'entreprise et a la définition des
besoins collectifs et individuels au regard de la stratégie de I'entreprise,
en prenant en compte les objectifs définis par les accords de gestion
prévisionnelle des emplois et des compétences.

Etablir dans le cadre de sa compétence les relations avec les orga-
nismes de formation déclarés, et autres intervenants dans le domaine
de la formation professionnelle, tant au niveau régional, national, qu’'eu-
ropéen ou international, dans le respect des accords de branches et des
orientations définies par les Commissions Paritaires Nationales de 'Em-
ploi arrétées ou a venir au jour de la signature du présent accord.



Article 5 : CONSEIL D’ADMINISTRATION ET BUREAU
m article 5-1 : Conseil d’Administration
a) Composition

Le Conseil d’Administration d’'OPCABAIA est paritaire. Il se compose d’au moins
(1).
— 10 représentants titulaires et 10 suppléants répartis entre les organisations
syndicales de salariés signataires du présent accord,
— 10 représentants titulaires et 10 suppléants répartis entre les organisations
d’employeurs signataires du présent accord.

Le Conseil d’Administration pourra décider que les suppléants participent aux
réunions a titre consultatif en cas de présence du titulaire.

Leur mandat est d’'une durée de 4 ans renouvelable.

Si une branche professionnelle venait a adhérer volontairement au présent
accord, la composition du Conseil d’Administration pourra étre revue en consé-
quence par décision unanime du Conseil d’Administration.

b) Pouvoirs et Missions

Le Conseil d’Administration est investi des pouvoirs les plus étendus pour faire
ou autoriser tout acte conforme a 'objet et aux missions d’'OPCABAIA.

Le Conseil d’administration paritaire dOPCABAIA a compétence pour prendre
toute décision relative a la gestion, a I'organisation et au fonctionnement de la
structure.

Il @ notamment pour missions :

¢ d’examiner et approuver les comptes de I'exercice clos certifiés par le commis-
saire aux comptes ;

¢ d'examiner et approuver le projet de budget de fonctionnement des déléga-
taires de gestion prévus a l'article 6 du présent accord ;

¢ d’examiner les comptes de I'activité confiée aux délégataires par OPCABAIA,

(1) Le nombre de mandats est fonction du périmétre ' OPCABAIA (y compris notamment les
éventuels futurs adhérents).
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notamment sur la base des rapports des commissaires aux comptes de ces
demiers ;

¢ de fixer le montant des frais de gestion et d’'information nécessaire au

fonctionnement d’'OPCABAIA dans le respect de la législation en vigueur

et de la convention d’objectifs et de moyens ;

de nommer le commissaire aux comptes ;

de controler les fonds collectés et leur utilisation ;

de constituer des sections paritaires professionnelles ;

de se prononcer sur les demandes d’adhésions volontaires ;

de décider des radiations prévues a l'article 9 ;

de définir les actions donnant lieu a l'intervention dOPCABAIA et leurs

modalités de financement auprés de tiers ;

de gérer paritairement au sein de sections particulieres les sommes

versées au titre du développement de la formation professionnelle conti-

nue par les employeurs occupant moins de dix et de dix a moins de

cinquante salariés qui sont mutualisées dés leur réception, dans le res-

pect des accords de branche, des décisions des CPNE et aprés avoir

entendu les propositions des Sections Paritaires Professionnelles ;

¢ de mutualiser, au plus tard a compter du 31 octobre de chaque année,
les fonds des sections paritaires professionnelles, dans le respect des
accords de branche, des décisions des CPNE et aprées étude des pro-
positions des Sections Paritaires Professionnelles.

L 2BR JBR R JER R 4

*

m article 5-2 : Bureau

Le Conseil d’Administration désigne en son sein un Bureau paritaire compo-
sé d’'un nombre de membres garantissant la parité entre les organisations
d’'employeurs et les organisations représentatives des salariés signataires
du présent accord, dont un Président, un Vice-président, un Trésorier et un
Trésorier adjoint.

La Présidence est assurée alternativement tous les deux ans par un repré-
sentant des organisations d’employeurs et des organisations représenta-
tives des salariés signataires du présent accord.

Tous les membres du bureau ont un mandat d’une durée de deux ans.

Le Bureau a pour missions :

¢ de préparer les travaux du Conseil d’Administration ;

¢ de veiller a la bonne exécution des conventions de délégation prévues a
l'article 6 du présent accord ;

+ de négocier la Convention d’'Objectifs et de Moyens ;
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¢ d’assurer la représentation d OPCABAIA aupres des Pouvoirs Publics.

Participent également aux réunions du Bureau, a titre consultatif, les respon-
sables de la gestion administrative et financiére de chacune des sections
paritaires professionnelles.

Article 6 : DELEGATION DE GESTION

Les parties signataires décident de déléguer, conformément aux statuts
d’OPCABAIA, les fonctions de collecte des fonds, de gestion administrative
et financiere des actions de formation prises en charge aux délégataires
suivants :

— un organisme employeur dénommé Banque Alternance Apprentissage
(BAA) pour la gestion de 'ensemble des fonds collectés auprés des
entreprises relevant pour la professionnalisation du champ de la sec-
tion paritaire professionnelle Banques (cf. article 7) ;

— un organisme paritaire dénommé DEGEFA pour la gestion de I'en-
semble des fonds collectés auprés des entreprises relevant pour la
professionnalisation du champ de la section paritaire professionnelle
Assurances et Assistance (cf. article 7).

La délégation est actée par la signature d’'une convention entre OPCABAIA
et I'opérateur délégataire aprées avoir été validée par le Conseil d’Administra-
tion paritaire d OPCABAIA.

Les missions sont déléguées dans le respect des décisions du Conseil d’Ad-
ministration d OPCABAIA, des décisions des sections paritaires profession-
nelles, des dispositions des accords de branches respectifs et des délibéra-
tions des commissions paritaires nationales de I'emploi.

Chaque délégataire de gestion rend compte au moins deux fois par an de son
activité au Conseil d’Administration dOPCABAIA.

Par ailleurs, il présente annuellement un budget prévisionnel et le compte
d’exploitation réalisé.
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Article 7 : SECTIONS PARITAIRES
PROFESSIONNELLES (SPP)

Au jour de sa constitution, le Conseil d’Administration d OPCABAIA crée deux
sections paritaires professionnelles :
— SPP Banques pour les entreprises relevant du 2€Me glinga de I'article 2,
— SPP Assurances et Assistance pour les Sociétés et Mutuelles d’assu-
rances, les Agents généraux d’'assurance et les Sociétés d'assistance
relevant des 36M€ 4€Me gt 56ME 4lingas de Iarticle 2.

Chaque section paritaire professionnelle est composée a parité d'un représen-
tant désigné par chacune des organisations syndicales représentatives des
salariés signataires dans les branches concernées et d'un nombre équivalent
de représentants désignés par les organisations d’employeurs. Chacune des
organisations citées ci-dessus désigne un titulaire et un suppléant. Le Conseil
d’Administration pourra décider que les suppléants participent aux réunions a
titre consultatif en cas de présence du titulaire.

Par délégation, et sous le contréle du Conseil d’Administration paritaire, chaque

section paritaire professionnelle exerce, pour le champ d’application dont elle

reléve, les missions suivantes :

¢ dans le respect des accords de branche et des décisions des CPNE, mettre
en ceuvre les conditions de prise en charge et les priorités des actions de
formation organisées au profit des entreprises des branches profession-
nelles concernées au titre du plan de formation des employeurs de 50
salariés et plus et au titre de la professionnalisation ;

¢ faire toutes propositions qu’elle jugera utile, concernant notamment la prise
en charge des actions de formation organisées dans le cadre du plan de
formation des entreprises de moins de 50 salariés au Conseil d’ Administra-
tion de TOPCA ;

& assurer 'application et le suivi des politiques de formation professionnelle
en lien avec les Commissions paritaires professionnelles ;

& assurer le suivi et le bilan de la mise en ceuvre des actions ;

¢ participer a la réflexion sur les besoins spécifiques de chacune des
branches professionnelles ;

¢ développer une politique incitative relative a la professionnalisation et a la
sécurisation des parcours professionnels ;

+ suivre conformément aux dispositions des accords de branche, I'affectation
des contributions visées dans le présent accord dans le cadre de comptes
distincts, conformément aux obligations comptables ;



+ dans le respect des accords de branche, assurer conformément aux dispo-
sitions légales et réglementaires le financement des centres de formation
d’apprentis.

Article 8 : SECTIONS FINANCIERES

A la création de TOPCABAIA, il est constitué :

* une section financiére chargée de la gestion des contributions dues au titre du
plan de formation des employeurs occupant moins de 10 salariés ;

+ une section financiére chargée de la gestion des contributions dues au titre du
plan de formation des employeurs occupant de 10 & moins de 50 salariés ;

+ une section financiére chargée de la gestion des contributions dues au titre du
plan de formation des employeurs occupant 50 salariés et plus ;

+ une section financiere chargée de la gestion des contributions dues au titre de la
professionnalisation.

Article 9 : ADHERENTS

Sont adhérents de droit : les entreprises et organismes de rattachement des orga-
nisations d’employeurs signataires. A ce titre, ils ont I'obligation de verser les contri-
butions obligatoires et conventionnelles a OPCABAIA. De ce fait, ils bénéficient des
services mis a leur disposition.

Sont adhérents associés : toutes les entreprises relevant de l'une des sections
paritaires professionnelles créées al'article 7, adhérant volontairementa OPCABAIA.
A ce titre, ils versent les contributions obligatoires et conventionnelles 8 OPCABAIA.
De ce fait, ils bénéficient des services mis a leur disposition.

Sont adhérents volontaires : les entreprises ou branches professionnelles visées a
I'avant-dernier alinéa de I'article 2. Toute adhésion volontaire implique le versement
de contributions conformément aux dispositions légales et le bénéfice des services

afférents a leur versement.

Toute demande d’adhésion volontaire est soumise a I'accord du Conseil d’Adminis-
tration OPCABAIA.

Toute nouvelle adhésion entrainant une modification du champ d’application est
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soumise a I'approbation des signataires du présent accord et une demande
d’arrété modificatif de 'agrément initial ’OPCABAIA est formulée auprés
des Pouvoirs Publics.

La liste des membres d’OPCABAIA est actualisée, en tant que de besoin et
communiquée aux services compétents, dans le respect des obligations
légales, ainsi qu'aux organisations signataires du présent accord.

Les adhérents associés et les adhérents volontaires peuvent résilier leur
adhésion :

— suite a démission par LRAR adressée au Président OPCABAIA et en
respectant un préavis d’'une durée minimale de six mois et permettant
de mener a bien I'exercice civil en cours a l'issue du préavis ;

— suite a la radiation prononcée par le Conseil d’administration dOPCA-
BAIA en cas de non-versement des contributions prévues dans le pré-
sent accord.

Article 10 : DUREE

La durée du présent accord est fixée pour une durée indéterminée.

Article 11 : DENONCIATION ET REVISION
Conformément au Code du travail, la dénonciation par une ou plusieurs des
organisations signataires ou adhérentes du présent accord emporte de facto

la démission de celle(s)-ci de 'ensemble des instances d’OPCABAIA.

Toute dénonciation ne prend effet qu’au premier janvier de 'année suivant
la fin d’'un préavis de six mois.

Cette dénonciation ne peut étre donnée au plus t6t qu'au cours de la 3éme
année civile suivant la date d’effet du présent accord.

Le présent accord peut étre révisé conformément aux dispositions légales et
réglementaires.
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Article 12 : DATE D’EFFET ET DEMANDE
D’AGREMENT

Le présent accord entrera en vigueur le lendemain de son dépdt auprés des
autorités compétentes.

Les parties signataires engagent sans délai auprés de l'autorité administra-
tive compétente les démarches nécessaires a I'obtention de I'agrément
d’'OPCABAIA.

Les parties signataires conviennent de se réunir en cas de modifications
législatives ou réglementaires ayant une incidence directe ou indirecte sur
les dispositions contenues dans le présent accord et de nature a remettre
en cause ses modalités d’application.

Article 13 : DEPOT

Le présent accord est déposé au Conseil de Prud’hommes de Paris et
auprés des services compétents du Ministere du Travail.

Son extension est demandée.
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Fait & Paris, le 4 juillet 2011, en quarante exemplaires.

BRANCHE BANQUE

Association Frangaise
des Banques

A

Fédération CFDT
des Banques et Assurances

Fédération CGT
des Syndicats du Personnel

Fédération CFTC Banques

Syndicat National de la
Banque et du Crédit SNB-

CFE/CGC

\
ﬂiﬁa DRSS

Fédération des Employés
et Cadres CGT-FO

de la Banque et de I’Assurance

e
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BRANCHE DES SOCIETES D’ASSURANCES

Fédération Francaise des Sociétés

d’Assurances (FFSA)

0>

[

Groupement des Entreprises

Mutuelles d’Assurances (GEMA)
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Fédération CFDT
Banques et Assurances
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=

La CFE-CGC
Fédération de I’Assurance

3

La Fédération des Syndi-
cats CFTC « Commerce,
Services
et Force de Vente » (CSFV)

Fédération CGT des Syndi-
cats
du Personnel de la Banque
et de I’Assurance

)/y/&,} Abfﬂa'in. -

e ————

La Fédération des Em-
ployés
et Cadres Force Ouvriére
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BRANCHE DES AGENTS GENERAUX D’ASSURANCE

La Fédération Nationale des Syndicats
d’Agents Généraux d’Assurances dénommée AGEA

La Fédération CFTC-CSFV

==

Le Syndicat National de 'Encadrement des Cabinets de Courtage

et d’Agences Générales d’Assurances CFE-CGC
L "
b
h
[
W
1

La Fédération des Employés et Cadres Force Ouvriére

Fédération CGT des Syndicats
du Personnel de la Banque et de I’Assurance
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BRANCHE DES SOCIETES D’ASSISTANCE

Syndicat National Fédération CFDT
des Sociétés d’Assistance Banques et Assurances

La CFE-CGC
Fédération de ’Assurance

f
||
i
L=

\

La Fédération des Syndicats CF-
TC
« Commerce, Services et Force
de Vente » (CSFV)

——

e

o

Fédération CGT des Syndicats
du Personnel de la Banque
et de I’Assurance

%‘i’” ﬂ%u-—l‘m.

La Fédération des Employés
et Cadres Force Ouvriére
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ARRETE DU 24 FEVRIER 2012

PORTANT EXTENSION D’UN AC-
CORD ET D’UN AVENANT RELA-
TIFS A LA CREATION DE L'OPCA
INTERBRANCHES DES BANQUES,
SOCIETES ET MUTUELLES

D’ASSURANCES, DES AGENTS
GENERAUX D’ASSURANCE ET
DES SOCIETES D’ASSISTANCE

JORF N° 0051 DU 29 FEVRIER 2012
NOR : ETST1205926A

354

Le ministre du Travail, de I'Emploi et de la Santé,

Vu le Code du travail, notamment son article L. 2261-15 ;

Vu I'accord du 4 juillet 2011 relatif a la création de 'OPCA interbranches des
banques, sociétés et mutuelles d’assurances, des agents généraux d’assu-

rance et des sociétés d’assistance ;

Vu l'avenant du 12 octobre 2011 relatif a certaines modifications a I'accord
susvisé ;

Vu la demande d’extension présentée par les organisations signataires ;
Vu les avis publiés au Journal officiel du 17 janvier et du 3 février 2012 ;
Vu les avis recueillis au cours de I'enquéte ;

Vu l'avis motivé de la Commission nationale de la négociation collective
(sous- commission des conventions et accords), rendu lors de la séance du
21 février 2012,

Arréte :

Article 1

Sont rendues obligatoires, pour tous les employeurs et tous les salariés
compris dans leur champ d’application, les dispositions de :



— l'accord du 4 juillet 2011 relatif a la création de 'OPCA interbranches
des banques, sociétés et mutuelles d’assurances, des agents géné-
raux d’assurance et des sociétés d’assistance ;

— l'avenant du 12 octobre 2011 relatif a certaines modifications a I'accord
du 4 juillet 2011 relatif a la création de 'OPCA interbranches des
banques, sociétés et mutuelles d’assurances, des agents généraux
d’assurance et des sociétés d’assistance.

Article 2

L'extension des effets et sanctions de l'accord et de l'avenant susvisés
prend effet a compter de la date de publication du présent arrété pour la
durée restant a courir et aux conditions prévues par ledit accord et par ledit
avenant.

Article 3

Le directeur général du Travail est chargé de I'exécution du présent arréte,
qui sera publié au Journal officiel de la République francaise.

Fait le 24 février 2012.

Pour le ministre et par délégation :
Le directeur général du Travalil,
J.-D. Combrexelle

Nota. Les textes de I'accord et de 'avenant susvisés ont été publiés au Bulletin officiel
du ministére, fascicules conventions collectives n°S2011/40 et 2011/52, disponibles
sur le site www.journal- officiel.gouv.fr/bocc.
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AVENANT DU 12 OCTOBRE 2011
A L’ACCORD DU 4 JUILLET 2011
PORTANT CREATION D’OPCABAIA

356

Les signataires du présent avenant conviennent des dispositions suivantes :

— Modification des articles 2, 5.1 b), 5.2, 6, et 9 de I'accord portant
création d’OPCABAIA.
— Le reste de I'accord concerné demeure inchangé.

Article 1 : MODIFICATIONS DES DISPOSITIONS DE
L’ACCORD DU 4 JUILLET 2011

A) Les dispositions de I'article 2 : Champ professionnel sont modifiées
comme suit :

A ce jour, le présent accord s’applique :

Pour la Banque : a I'ensemble des entreprises et organismes de rattachement
visés au 1€ alinéa de l'article 1 de I'accord sur la formation professionnelle
tout au long de la vie dans les banques du 10 juin 2011.

Pour les Sociétés d’assurances : les sociétés d’assurances et les organismes
relevant des conventions collectives nationales des 27 mai et 27 juillet 1992

1.

Pour les Agents généraux d’assurance : les agences générales d’assurance
relevant de la Convention collective nationale du personnel des agences
générales d’assurance du 2 juin 2003.

Pour les Sociétés d’assistance : les entreprises relevant de la Convention
collective nationale des sociétés d'assistance du 13 avril 1994.

(1) Sont également couverts par le présent accord les salariés relevant de la Convention col-
lective nationale des échelons intermédiaires des services extérieurs de production des
sociétés d’assurances du 13 novembre 1967 et de la Convention collective nationale des
producteurs salariés de base des services extérieurs de production des sociétés d’assu-
rances du 27 mars 1972.



Toute branche professionnelle, exergant des activités financiéres connexes au
présent champ, peut adhérer par accord collectif a OPCABAIA sous réserve de
I'accord du Conseil d’'administration, et de l'intervention d’un arrété d’élargisse-
ment du champ professionnel pris par le ministére en charge de la formation
professionnelle.

Il est applicable sur 'ensemble du territoire métropolitain.

B) Les dispositions de I'article 5.1 b : Pouvoirs et Missions sont modi-
fiées comme suit :

Le Conseil d’Administration est investi des pouvoirs les plus étendus pour faire
ou autoriser tout acte conforme a I'objet et aux missions d’OPCABAIA.

Le Conseil d’administration paritaire ' OPCABAIA a compétence pour prendre
toute décision relative a la gestion, a I'organisation et au fonctionnement de la
structure.

Il a notamment pour missions :

¢ d’examiner et approuver les comptes de I'exercice clos certifiés par le com-
missaire aux comptes ;

& d’examiner et approuver le projet de budget de fonctionnement de I'opéra-
teur délégataire prévu a l'article | D) du présent avenant ;

¢ dexaminer les comptes de I'activité confiée a I'opérateur délégataire par
OPCABAIA, notamment sur la base des rapports des commissaires aux
comptes de ces derniers.

Le reste de I'article est inchangé.

C) les dispositions du 3€ paragraphe de Iarticle 5.2 : Bureau

Le Bureau a pour missions :

« de préparer les travaux du Conseil d’Administration ;

¢ de veiller a la bonne exécution de la convention de délégation prévue a I'ar-
ticle 6 de 'accord du 4 juillet 2011 ;

¢ de négocier la Convention d’Objectifs et de Moyens ;

¢ d’assurer la représentation d OPCABAIA aupres des Pouvoirs Publics.
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D) Les dispositions de l'article 6 : Délégation de gestion sont modi-
fiées comme suit :

Les parties signataires décident de déléguer, conformément aux statuts
d’OPCABAIA, les fonctions de collecte des fonds, de gestion administrative
et financiére des actions de formation prises en charge a un opérateur
employeur. Cet opérateur délégataire est chargé de la gestion de 'ensemble
des fonds collectés auprés des entreprises relevant pour la professionnali-
sation du champ des deux sections paritaires professionnelles « SPP
Banques » et « SPP Assurances et Assistance ».

Les paragraphes deux et trois demeurent inchangés.

L'opérateur délégataire rend compte au moins deux fois par an de son acti-
vité au Conseil d’Administration d’OPCABAIA.

Par ailleurs, il présente annuellement un budget prévisionnel et le compte
d’exploitation réalisé.

E) Larticle 9 est ainsi rédigé :

Sont adhérents les entreprises et organismes de rattachement relevant du
champ d’application de I'accord défini & I'article 2. A ce titre, ils ont 'obliga-

tion de verser les contributions obligatoires et conventionnelles a OPCABAIA.
De ce fait, ils bénéficient des services mis a leur disposition.

Article 2 : DUREE

La durée du présent avenant est fixée pour une durée indéterminée.

Article 3 : DATE D’EFFET ET DEMANDE
D’AGREMENT

Le présent avenant entrera en vigueur le lendemain de son dépdét auprés des
autorités compétentes.

Les parties signataires engagent sans délai auprés de l'autorité administra-
tive compétente les démarches nécessaires complémentaires a 'obtention
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de I'agrément d’'OPCABAIA sur la base de l'accord constitutif du 4 juillet
2011 ainsi modifié.

Les parties signataires conviennent de se réunir en cas de modifications
législatives ou réglementaires ayant une incidence directe ou indirecte sur

les dispositions contenues dans le présent accord et de nature a remettre
en cause ses modalités d’application.

Article 4 : DEPOT

Le présent avenant est déposé au Conseil de Prud’hommes de Paris et
aupres des services compétents du ministére du Travail.

Son extension est demandée.
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Fait a Paris, le 12 octobre 2011, en trente exemplaires.

BRANCHE BANQUE

Association Francgaise Fédération CFTC Banques
des Banques

A

*
Fédération CFDT Syndicat National de la
des Banques et Assurances Banque et du Crédit SNB-

CFE/CGC

o

Fédération des Employés
et Cadres CGT-FO

Fédération CGT
des Syndicats du Personnel
de la Banque et de I’Assurance

g mUSiALL
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BRANCHE DES SOCIETES D’ASSURANCES

Fédération frangaise des so-
ciétés d’assurances (FFSA)

Y

Groupement des Entreprises
Mutuelles d'Assurances
(GEMA)

~€&:i:

Fédération CFDT
Banques et Assurances

La CFE-CGC
Fédération de I’Assurance

La Fédération des Syndicats CF-
TC « Commerce, Services
et Force de Vente » (CSFV)

Fédération CGT des Syndicats
du Personnel de la Banque
et de I’Assurance

6 Lo

La Fédération des Employés
et Cadres Force Ouvriére

361



362

BRANCHE DES AGENTS GENERAUX D’ASSURANCE

La Fédération Nationale des Syndicats
d’Agents Généraux d’Assurances dénommée AGEA

Fédération CFDT Banques et Assurances

&y D
=

La Fédération CFTC-CSFV

=

Le syndicat National de ’'Encadrement des Cabinets de Courtage
et d’Agences Générales d’Assurances CFE-CGC

Fédération CGT des Syndicats
du Personnel de la Banque et de I’Assurance

A b,



BRANCHE DES SOCIETES D’ASSISTANCE

Syndicat National Fédération CFDT
des Sociétés d’Assistance Banques et Assurances
[
La CFE-CGC

Fédération de ’Assurance

La Fédération des Syndicats CFTC
« Commerce, Services et Force
de Vente » (CSFV)

e ——

Fédération CGT des Syndicats
du Personnel de la Banque
et de I’Assurance

ﬂlbr-.L.. -

La Fédération des Employés
et Cadres Force Ouvriére
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ARRETE DU 9 NOVEMBRE 2011

PORTANT AGREMENT

D’0

PARITAIRES DES FONDS DE LA
FORMATION PROFESSIONNELLE
CONTINUE AU TITRE DU PLAN ET

RGANISMES COLLECTEURS

LA PROFESSIONNALISATION
APPLICATION DES 1°, 2°, 3° ET

4° DE L’ARTICLE L. 6332-7 DU
CODE DU TRAVAIL

JORF N° 0281 DU 4 DECEMBRE 2011

NOR :

364

ETSD1129048A

Le ministre du Travail, de I'Emploi et de la Santé,

Vu larticle 43-1 de la loi n° 2009-1437 du 24 novembre 2009 relative a I'orien-
tation et a la formation professionnelle tout au long de la vie ;

Vu le Code du travail, notamment les articles L. 6332-1 et L. 6332-7 ;

Vu le décret n° 2005-850 du 27 juillet 2005 relatif aux délégations de signa-
ture des membres du Gouvernement ;

Vu le décret n° 2010-1449 du 25 novembre 2010 relatif aux attributions du
ministre du Travail, de 'Emploi et de la Santé ;

Vu le décret n° 2010-1507 du 8 décembre 2010 relatif aux attributions délé-
guées a la ministre aupres du ministre du Travail, de 'Emploi et de la San-

té, chargée de I'’Apprentissage et de la Formation professionnelle ;

Vu le décret du 18 septembre 2008 portant nomination du délégué général
a 'Emploi et a la Formation professionnelle ;

Vu la décision du 20 octobre 2008 portant délégation de signature ;

Vu l'avis du Conseil national de la formation tout au long de la vie en date
du 8 novembre 2011,



Arréte :
Article 1

Sont agréés pour les contributions dues au titre du plan et de la profession-
nalisation, & compter du 18" janvier 2012, les organismes collecteurs pari-
taires figurant sur la liste ci-annexée, mention étant faite du champ d’activi-
té pour lequel les agréments sont délivrés.

Article 2

Les organismes collecteurs paritaires agréés figurant sur la liste ci-annexée
sont tenus d’informer 'administration de toutes modifications susceptibles
d’emporter des conséquences sur la portée ou la validité de leur agrément.

Article 3

Le délégué général a 'Emploi et a la Formation professionnelle est chargé
de I'exécution du présent arrété, qui sera publié au Journal officiel de la
République frangaise.

Annexe

ORGANISMES COLLECTEURS PARITAIRES AGREES POUR LES
CONTRIBUTIONS DUES AU TITRE DU PLAN ET DE LA
PROFESSIONNALISATION

7. OPCABAIA : Organisme paritaire collecteur interbranches des banques,
sociétés et mutuelles d’assurances, des agents généraux d’assurance et des
sociétés d’assistance, 76-78, rue Saint-Lazare, 75009 Paris.
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Champ territorial : national.

Champ d’activités : entreprises entrant dans le champ d’application de la
Convention collective de la banque, de la Convention collective nationale
des personnels des agences générales d’assurances, de la Convention
collective de travail des échelons intermédiaires des services extérieurs de
production des sociétés d’assurances, de la Convention collective de travail
des producteurs salariés de base des services extérieurs de production des
sociétés d’assurances, de la Convention collective nationale des sociétés
d’'assurances, de la Convention collective nationale de l'inspection d’assu-
rance, de la Convention collective nationale des sociétés d’assistance.

[.]

Fait le 9 novembre 2011.

Pour le ministre et par délégation :
Le délégué général a lEmploi

et a la Formation professionnelle,
B. Martinot
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ACCORD DU 3 NOVEMBRE 2011
SUR LA GESTION
PREVISIONNELLE

DE L’EMPLOI ET DES
COMPETENCES

Préambule

La profession bancaire a connu et pourrait connaitre encore de profonds
changements tant d’ordre économiques que technologiques ou encore ré-
glementaires.

C’est dans ce contexte de mutations que les partenaires sociaux de la
branche professionnelle ont souhaité organiser la négociation sur la gestion
prévisionnelle de 'emploi et des compétences afin de pouvoir mieux antici-
per, appréhender et gérer les évolutions tant quantitatives que qualitatives
des ressources humaines des entreprises de la branche.

C’est ainsi que cet accord instaure au niveau de la branche professionnelle
deux indicateurs clés en matiére de GPEC : les emplois sensibles et les
métiers en tension.

La notion d’emploi sensible va permettre d’'identifier et de suivre tout emploi
présentant de fortes variations soit en termes d’effectifs et donc purement
quantitatives (a la hausse ou a la baisse), soit en termes d’activités exercées
et de compétences mises en ceuvre dans une approche qualitative.

Quant aux métiers en tension, cette appellation recouvre les métiers présen-
tant de réelles difficultés de recrutement.

Par ailleurs, I'accord facilite la sécurisation des parcours professionnels des
salariés de la branche notamment en apportant de la visibilité sur la nature
et la périodicité des entretiens entre salariés et employeurs tout en précisant
leur finalité. A ce titre, il précise les apports décidés par les partenaires so-
ciaux qui s'inscrivent dans une démarche de GPEC.

En entreprise, cette approche prévisionnelle des emplois et des compé-
tences contribue a I'élaboration et a la mise ceuvre de pratiques de res-
sources humaines appropriées par exemple en matiere de recrutement ou
de reclassement, de mobilité géographique ou fonctionnelle, d’accompagne-
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ment du changement, de formation professionnelle... Elle apporte de ce fait
aux salariés, par la visibilité qu’elle donne, la possibilité d’orienter et de pilo-
ter leur évolution professionnelle et d’étre ainsi acteurs de leur parcours
professionnel.

Pour accompagner les entreprises dans leur démarche de GPEC, la
branche professionnelle a un réle significatif a jouer :

— recueillir toutes données susceptibles d’appuyer les entreprises, les
salariés et les instances représentatives du personnel dans la mise en
oceuvre de cette démarche ;

— optimiser le role des acteurs de la branche et enrichir les différents
accords et dispositifs congus par les partenaires sociaux depuis
quelques années ;

— mettre a disposition des entreprises, des salariés et de leurs représen-
tants, toutes informations favorisant la pratique de la GPEC ;

— construire des outils, plus particulierement a destination des PME et
TPE, invitant ces entreprises a mettre en ceuvre une politique de
GPEC - sachant que les entreprises de moins de 300 salariés repré-
sentent pres des 34 des adhérents.

Le présent accord s'’inscrit tout naturellement dans le cadre des dispositions
nationales, interprofessionnelles et conventionnelles actuelles relatives a la
gestion prévisionnelle des emplois et des compétences, a la formation pro-
fessionnelle et plus particulierement des moyens et outils déja existant dans
la profession.



chapitre 1
DEFINITION ET FINALITE DE LA GPEC

La GPEC a pour objet de faciliter I'anticipation des besoins d’évolution et de
développement des compétences tant pour les salariés que pour les entre-
prises.

En effet, elle permet d’anticiper les transformations prévisibles des emplois et
des métiers, des compétences et des qualifications, liées aux mutations
économiques, démographiques et technologiques probables, au regard des
stratégies des entreprises — c’'est-a-dire ses projets d’évolution et de déve-
loppement.

Cette démarche, propre a la GPEC, doit contribuer a mieux anticiper les
effets, en termes d’emplois et de compétences, de profonds changements.
Elle participe ainsi favorablement au maintien et au développement de 'em-
ploi dans les entreprises de la branche.

Elle constitue de ce fait un dispositif essentiel dans la sécurisation des par-
cours professionnels.

La GPEC procure tout a la fois :

— aux entreprises, un outil d’anticipation de leurs besoins en termes d’em-
plois et de compétences leur permettant de préserver et de développer
leur compétitivité,

— aux salariés, un moyen de gérer leur parcours professionnel avec une
meilleure visibilit¢ sur leurs possibilités d’évolutions professionnelles,
notamment en leur permettant de progresser d’au moins un niveau de
qualification au cours de leur vie professionnelle.

Pour optimiser l'efficacité d'une démarche de GPEC d'entreprise, les parties
signataires soulignent I'utilité et la pertinence de l'inscrire dans le cadre d’'un
dialogue social dynamique avec les institutions représentatives du personnel
en lien avec la stratégie économique définie par I'entreprise. Ces échanges
de vue sur les projets d’évolution et de développement de 'entreprise, dont
le choix et la mise en ceuvre sont et demeurent la prérogative du chef d’en-
treprise, concourent a la bonne compréhension dans I'entreprise de I'articu-
lation entre les enjeux économiques et les engagements en termes d’évolu-
tion des emplois et des compétences.
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A I'occasion de la négociation triennale sur la GPEC, les partenaires sociaux
doivent examiner, notamment, les modalités d’'information et de consultation
du comité d’entreprise sur la stratégie d’entreprise, telle que définie préce-
demment. Sont précisées par exemple la nature des informations transmises,
la périodicité des réunions... sans préjudice des attributions économiques
dévolues au Comité d’entreprise notamment sur I'organisation et la marche
générale de I'entreprise.

Les partenaires sociaux engagent les entreprises a s'inscrire dans une
démarche active de GPEC et apportent leurs concours aux entreprises et
salariés en, d’'une part mobilisant les outils et les institutions existant de la
branche professionnelle et, d’autre part, en déclinant de nouveaux indicateurs
ou dispositifs.

chapitre 2

RECUEILLIR AU NIVEAU DE LA BRANCHE
PROFESSIONNELLE LES DONNEES
NECESSAIRES A LA DEMARCHE DE

GPEC

La branche recueille toutes les données susceptibles d’appuyer les entre-
prises, les salariés et leurs représentants dans la mise en ceuvre de cette
démarche (données existantes ou a appréhender).

La branche dispose ainsi des informations nécessaires pour permettre une
vue d'ensemble et dégager des pistes de réflexion en matiere d’emploi et de
compétence. En fonction des indicateurs, les données sont produites sur trois
ou cing ans, voire sur une durée plus longue, sous réserve de leurs disponi-
bilités ; la périodicité retenue est fonction de sa pertinence.

Partant des rapports déja établis par la branche, un inventaire de I'existant est
dressé et les éléments disponibles utiles a cette problématique et ceux éven-
tuellement manquants sont identifiés.

Les données sont recueillies auprés des entreprises de la branche mais éga-
lement du secteur d’activité. Les services publics notamment de 'emploi et de
la formation sont en outre consultés, voire sollicités.

La collecte de certaines informations, par exemple concernant 'emploi, est



effectuée, dans la mesure du possible, aux niveaux régional et national et auprés
de contributeurs européens.

En tant que de besoin, I'Observatoire integre les études et réflexions euro-
péennes sur I'évolution de I'emploi dans le secteur bancaire.

L'AFB, aprés avoir recueilli les informations auprés des entités concernées — entre-
prises relevant du champ d’application de la CCB, entreprises du champ d’acti-
vité bancaire ou financier, acteurs publics —, produit les enquétes et rapports
nécessaires. Par ailleurs, 'Observatoire réalise des études, éventuellement a la
demande de la CPNE, prend contact tout particulierement avec les acteurs
locaux et accéde a des bases de données, en lien avec la problématique de la
GPEC.

Les données observées portent sur les items suivants :

¢ Les effectifs, afin d’en assurer le suivi et la gestion dans une approche a la
fois quantitative et qualitative. Certaines données peuvent étre appréhen-
dées par métier-repére.

¢ Les emplois/les métiers-repéres/les familles de métiers, dans le but de
déterminer les caractéristiques et d’anticiper les évolutions de ces emplois, le
présent accord instaure les indicateurs d’emplois sensibles et de métiers en
tension. Il est donc nécessaire de recenser les métiers sensibles et en ten-
sion, d’identifier les métiers avec des effectifs en progression, les métiers
avec des effectifs en diminution, les métiers avec d’importantes évolutions

de compétences. Par ailleurs, cet accord prévoit de travailler sur des
passerelles emplois/métiers et a la faisabilité d’'un référentiel emplois/
métiers.

¢ Les compétences, de fagon a identifier les compétences nécessaires et les
compétences clés. Lidentification des compétences nécessaires requises
concerne en premier lieu, les métiers-reperes soumis a des évolutions signi-
ficatives. La notion de compétence professionnelle est appréhendée a tra-
vers la réalisation d’'un acte et d’'une mise en situation professionnelle.

¢ La formation, pour avoir une vue d’ensemble de I'effort de formation des
entreprises et suivre les actions de professionnalisation en vue d’adapter les
compétences aux besoins de I'entreprise. A travers les pratiques des
banques, sont répertoriés les grands axes de formation illustrés notamment
dans leur plan de formation, les formations dipléomantes, les parcours de «
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formation métier », les formations accompagnement-mobilité, les parcours
de reconversion, les actions de tutorat, les périodes de professionnalisa-
tion...

¢ Les projets et parcours professionnels, en recensant les bonnes pratiques
des entreprises a travers des exemples de parcours professionnels et de
mesures d’accompagnement mises en ceuvre en cas de mobilité fonction-
nelle ou géographique. Sont identifiés les outils a la main des salariés et les
dispositifs et pratiques d’entreprises en matiére de VAE, DIF, CIF, passeport
orientation-formation, bilan de compétences, entretien de gestion de carriére,
outils de mobilité interne dans I'entreprise ou le Groupe (Bourse de I'emploi,
dispositif de mobilité professionnelle/géographique interne, parcours d’'inté-
gration...), le regroupement des métiers par familles professionnelles/ par
filieres, les passerelles métiers...

¢ Des segments de populations salariées (notamment les Seniors), en vue
d’appréhender les dispositifs utilisés et d’en préciser la finalité : sont énumé-
rés les outils et les mesures mis en ceuvre pour, notamment, faciliter le
transfert de compétences, 'aménagement du temps de travail, la gestion
des parcours (missions de conseil ou d’expertise...).

¢ L’articulation vie professionnelle — vie personnelle (familiale et santé),
afin, d’'une part, d’aider les salariés a concilier vie professionnelle et vie per-
sonnelle et, d’autre part, de connaitre I'expérience ainsi acquise, sont réfé-
rencés les dispositifs et les mesures adoptés tels que les divers congés
possibles, les modalités d’aménagement du temps de travail, la pratique
d’entretiens avant et pendant I'absence, mais également avant la reprise
d’activité... Ces entretiens permettent notamment, et si le salarié le souhaite,
d’apprécier I'expérience éventuellement acquise a titre personnel.

¢ L’articulation vie professionnelle — responsabilités syndicales, pour
accompagner les salariés dans I'exercice de leurs responsabilités syndicales
et leur permettre de concilier vie professionnelle et engagement syndical, les
outils et dispositifs mis en ceuvre sont identifi€s ainsi que les pratiques per-
mettant de prendre en compte I'expérience acquise, dans le cadre de I'exer-
cice de mandats. Ces dispositions peuvent étre mises en ceuvre pendant la
durée du mandat comme en fin d’exercice. Les salariés concernés peuvent
demander a faire ainsi valider leurs acquis.

Certains indicateurs peuvent étre déclinés par genre, en fonction de la pertinence
de I'étude.
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chapitre 3
ACTUALISER DANS UNE DEMARCHE DE
GPEC LES DIFFERENTS ACCORDS ET
OUTILS CONCUS PAR LES
PARTENAIRES SOCIAUX

Le présent accord vise a compléter les modalités et dispositions déja actées notam-
ment dans la CCB du 10 janvier 2000, I'’ANI du 11 janvier 2008 sur la Modernisation
du marché du travail, I'accord du 9 juillet 2008 sur « les seniors », 'accord du 10 juin
2011 sur la formation professionnelle et son avenant du 3 novembre 2011.

Article 3.1 : LES APPORTS SUR LES OUTILS
INDIVIDUELS ET COLLECTIFS

m article 3.1.1 : Les outils individuels
¢ Les entretiens
Par le présent accord, la branche professionnelle distingue deux natures d’entretiens :

— un entretien d’évaluation professionnelle, qui a lieu au moins une fois
tous les deux ans, pour apprécier les performances du salarié et les besoins de
formation, qui notamment en découlent. Cet entretien s’adresse a I'ensemble
des salariés y compris le personnel détaché.

— un entretien de gestion de carriére, qui a lieu tous les 5 ans, sur la situation
et les possibilités d’évolution professionnelle, les compétences, les besoins de
formation, quel que soit le motif donnant lieu a cet entretien (par exemple a
I'occasion d’'un retour de maternité ou d’une longue absence, de la 2eme partie
de carriére d’un salarié, d’'un changement d’emploi ou encore a la demande du
salarié...). Lorsque cet entretien est mis en ceuvre suite a une longue absence
du poste de travail, celui-ci, dans la mesure du possible, est effectué avant la
date de retour afin d’examiner les modalités de la reprise d’activité. L'entretien
de gestion de carriére est conduit par toute personne qualifiée en gestion des
ressources humaines, désignée par 'employeur.

Les salariés sont informés de la nature et des modalités de déroulement des entre-
tiens.
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€ Bilan de compétences

Outre les salariés déja visés par I'accord du 10 juin 2011 sur la formation
professionnelle, les salariés occupant un emploi sensible avec des effectifs
en forte diminution ou pour lequel les compétences requises sont en forte
évolution peuvent, en cas de refus de prise en charge par un FONGECIF,
demander a leur employeur de suivre un bilan de compétences au titre du
DIF.

¢ VAE
La branche recense les demandes de VAE individuelles et collectives effec-
tuées dans les entreprises. Les entreprises ont la responsabilité d’informer
leurs salariés sur les dispositifs existant selon des modalités qui leur sont
propres.

¢ Passeport orientation et formation

Les entreprises s'engagent a aider les salariés, qui le souhaiteraient, dont le
poste de travail va étre supprimé et appelés a une mobilité fonctionnelle ou
occupant un emploi sensible avec des effectifs en forte diminution, dans
I'élaboration de leur passeport orientation et formation. Un exemple de
modele de passeport sera mis en ligne sur le site de 'Observatoire. Les
entreprises informent leurs salariés de ces dispositions selon des modalités
qui leur sont propres.

¢ DIF

Pour les salariés occupant un emploi sensible du fait de fortes variations de
compétences, il est possible d’accoler leur DIF aux actions du Plan de for-
mation a savoir utiliser des heures de DIF soit en amont, soit en aval de ces
actions ; les heures pouvant étre effectuées sur ou en dehors du temps de
travail.

@ Périodes de professionnalisation

Peuvent accéder aux périodes de professionnalisation les salariés occupant
soit un emploi sensible du fait de fortes variations de compétences, soit un
emploi avec des effectifs en nette diminution.

m article 3.1.2 : Les outils collectifs

+ Meétiers-repéres
La branche veille a son actualisation en fonction des évolutions structurelles,
organisationnelles, technologiques.
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¢ Référentiel métier

Un référentiel métier est élaboré en s’appuyant sur le Guide des métiers de la
banque édité par la FBF et sur les études Métiers déja existantes et a venir de
I'Observatoire (notamment le référentiel des métiers Cadres dans le secteur ban-
caire).

¢ Recueil de données (rapports annuels...)

Les rapports établis par I'AFB servent de supports de base pour extraire les
données relevant de la GPEC et identifier celles a élaborer éventuellement, en
tenant compte des possibilités des systemes d’information.

¢ Etudes périodiques et spécifiques

L'Observatoire effectue chaque année un recensement et une étude des métiers
sensibles ou en tension, des métiers clés et des compétences requises. Tous les
3 ans, une étude sur l'aspect prévisionnel des emplois et des compétences est
réalisée. Le Comité de pilotage de I'Observatoire et la CPNE peuvent décider
d’études spécifiques notamment en fonction des données observées.

Les criteres d’age et de genre sont pris en compte dans les études en tant que
de besoin.

¢ Socle de compétences
Les études métiers réalisées par I'Observatoire comportent un volet compé-
tences.

¢ Formations bancaires diplomantes ou certifiantes

La profession bancaire est attachée a ces formations qui permettent d’intégrer ce
secteur professionnel et également d’y évoluer.

La profession s’engage a conserver et a développer ce type de formation afin de
permettre notamment aux salariés de disposer d’outils d’accompagnement des
parcours professionnels et d’évolution de carriére.

¢ CQP

L’accord formation de juin 2011 comporte un projet de conception de CQP sur les
capacités pédagogiques. Le bon déroulement de ce projet et sa mise en ceuvre
effective permettront de tirer des enseignements sur I'élaboration de CQP au
niveau de la branche professionnelle.

¢ Accompagnement de la mobilité
La branche réalise un recueil des dispositifs d‘entreprises (modalités et outils
RH).
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@ Equilibre vie personnelle-vie professionnelle
La branche identifie les dispositifs d‘entreprises. Si le salarié le souhaite, I'entre-
prise peut faire un relevé des activités/missions exercées a titre personnel.

@ Equilibre engagement syndical-vie professionnelle

Il est procédé a un recensement des dispositifs d‘entreprises (par exemple les
dispositifs de VAE mis en ceuvre pour reconnaitre le parcours syndical) pour
concilier la vie professionnelle et la carriére syndicale (maintien de 'employabili-
té...) et prendre en compte I'expérience acquise.

La branche professionnelle va prendre en charge I'organisation et le finance-
ment d’une session de formation permettant d’obtenir une certification des
connaissances économiques et sociales pour les salariés ayant un mandat
syndical au niveau de la branche. Un bilan de cette formation sera réalisé afin
de pouvoir apprécier la portée de cette action.

chapitre 4

OPTIMISER LE ROLE DES ACTEURS DE
LA BRANCHE

Les intervenants de la branche professionnelle, en tant qu'acteurs de la GPEC,
sont tout naturellement I'Observatoire des Métiers, des Qualifications et de I’Ega-
lit¢ entre les femmes et les hommes dans la banque, la Commission paritaire
nationale de 'emploi (CPNE) et I'Organisme paritaire collecteur agréé au niveau
de la branche au titre de la formation professionnelle continue.

/M- LaCPNE:

La GPEC recouvre déja certains des roles actuels de la CPNE et le présent
accord prévoit que cette instance :

& assure le suivi des dispositions prises ;

¢ formule des propositions, des demandes d’études ou d’analyse et peut saisir
le Comité de Pilotage de I'Observatoire ;

¢ alacapacité de réviser les prises en charge décidées par I'accord formation
(en lien avec les publics prioritaires de 'OPCA) en fonction des études
réalisées par 'Observatoire notamment sur les métiers sensibles ;

+ s’attache a faire connaitre les mesures et dispositifs proposeés.
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. L’Observatoire des Métiers :

Les missions de I'Observatoire figurant dans I'accord formation du 8 juillet 2005
(lintégralité de larticle 5 et une partie de l'article 4) sont intégrées au présent
accord sur la GPEC, a savoir :

L'Observatoire procéde notamment :

— al'analyse du passé et du présent permettant d'éclairer le futur ;

— a la constitution et au suivi de bases de données périodiques quantitatives sur
les effectifs, sur les caractéristiques démographiques des salariés (&ges,
niveaux de formation initiale, métiers-repéres, sexes, anciennetés...) et sur la
formation continue ;

— a la veille prospective sur les facteurs d’évolution de 'emploi (données struc-
turelles, marché de I'emploi, démographie...) ;

— a l'analyse des différents métiers et de leurs évolutions ;

—aux études concernant I'égalité professionnelle entre les femmes et les
hommes dans la banque ;

— aux comparaisons au sein du monde bancaire au niveau national et européen ;

— a l'information de la profession comme précisé a l'article 4 de I'accord sur la
formation professionnelle tout au long de la vie dans les banques du 10 juin 2011.

L'Observatoire s’assure de la représentativité des données d’études eu égard,
notamment, a la taille des établissements (grandes entreprises, PME, TPE...).

Les missions de I'Observatoire comportent :

— des études ponctuelles ou récurrentes, qu'il pilote avec le concours éventuel
de personnes qualifiées ou d'organismes compétents choisis en tenant
compte des recommandations du comité de pilotage ;

— des études spécifiques sur certains métiers ou certaines populations ;

— l'organisation de groupes de travail et/ou d’études.

Indépendamment des missions qui lui sont déja dévolues, I'Observatoire :

¢ intégre a ses travaux les nouvelles notions d’emploi (métiers sensibles ou en tension)
& systématise I'approche compétences lors des études métiers ;
¢ prend en compte la dimension prévisionnelle emploi/compétence ;
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+ travaille la dimension régionale (contact avec les COPIRE, les instances
paritaires régionales de Pble emploi) et européenne ;

+ vise a élargir le périmétre de ses études au secteur bancaire, voire financier
et si nécessaire a des observatoires d’autres branches professionnelles.

/e La section paritaire professionnelle Banques (SPP Banques) de
I’OPCA de branche :

La SPP Banques propose au Conseil d’Administration dOPCABAIA la prise en
charge du financement des aides au diagnostic de GPEC, pour les PME/TPE.

chapitre 5

METTRE EN PLACE ET FAIRE CONNAITRE
AUX PME ET TPE DES OUTILS ET
DISPOSITIFS INVITANT CES ENTREPRISES A
S’INSCRIRE DANS UNE DEMARCHE DE
GPEC

La branche professionnelle s’engage a informer et a accompagner les entreprises
de moins de 300 salariés qui souhaitent s’inscrire dans une démarche de GPEC.

Ainsi, par I'accord conclu le 26 mai 2009, en application de I'accord national inter-
professionnel du 11 janvier 2008 et de la loi du 25 juin 2008 portant modernisation du
marché du travail, les partenaires sociaux ont, dans son article 5 et 'annexe 2,
d’'ores et déja acté un certain nombre de mesures a I'égard des PME et TPE.

¢ Les outils et dispositifs de la GPEC adaptés aux PME :

— Des exemples d'indicateurs (voir annexe 1), sur une période de trois ans portant
sur:

L’emploi

» Le suivi des effectifs par catégorie professionnelle, par sexe, par type de contrat,
par niveau de classification, par classe d’ancienneté dans I'entreprise.

» La pyramide des ages, par tranche d’age.

* Le suivi du temps partiel.
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* Les embauches.
* Les mobilités.
* Les départs.

La formation professionnelle

* Le Plan de formation.

- LeCIF.

* Le DIF.

» Les périodes de professionnalisation.

Les métiers

+ La répartition des effectifs par grandes familles de métiers.
* Les pyramides des ages par grandes familles de métiers.
* Les embauches par grandes familles de métiers.

* Les départs par grandes familles de métiers.

— Quelques éléments pouvant illustrer un modéle de support d’entretien
d’évaluation professionnelle (voir annexe 2) :

« Caractéristiques du salarié.

» Fonction/poste occupé (description).

+ Plan d’action (exercice précédent et a venir).
* Plan de développement personnel.

» Actions de formation demandées.

En outre, I'accord du 10 juin 2011 et son avenant du 3 novembre 2011 sur
la formation professionnelle tout au long de la vie dans les banques pré-
voient quOPCABAIA, sur proposition de la SPP Banques, peut prendre en
charge les colts de diagnostic de GPEC des PME/TPE sachant que les
modalités de prise en charge seront déterminées par la CPNE.

En matiére d’information, tous les adhérents, quelle que soit leur taille, ont

un égal acces au site de I'Observatoire et a I'extranet de la branche profes-
sionnelle.
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chapitre 6
MODALITES DE L’ACCORD

Article 6.1 : DUREE DE L’ACCORD

L’accord est conclu pour une durée indéterminée. Les partenaires sociaux se
réuniront tous les trois ans afin de faire un bilan de la mise en ceuvre de
I'accord et notamment du dispositif de formation proposé par la branche
dans la rubrique « Equilibre engagement syndical — vie professionnelle ». lis
pourront, le cas échéant, le réviser en fonction du bilan réalisé.

Article 6.2 : CHAMP D’APPLICATION ET ENTREE EN
VIGUEUR

Les dispositions du présent accord s’appliquent aux entreprises visées a
l'article 1 de la Convention collective de la banque du 10 janvier 2000 ainsi
qu’a leurs organismes professionnels de rattachement relevant des classes
NAF 94-11Z, 94-12Z, 99-99Z et 66-19B.

L'extension du présent accord est demandée au ministre chargé du Travail.

Le présent accord entre en vigueur au 16" janvier 2012.
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Fait a Paris, le 3 novembre 2011, en huit exemplaires.

Association Frangaise
des Banques

A

Fédération CFDT
des Banques et Assurances

ladis

—

Fédération CGT
des Syndicats du Personnel

de la Banque et de I’Assurance

Fédération CFTC Banques

Syndicat National de la
Banque et du Crédit SNB-
CFE/CGC

Fédération des Employés
et Cadres CGT-FO

&5 . RIS
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ANNEXES

HOMMES

FEMMES
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annexe |

LES OUTILS DE LA GPEC
Exemple d'indicateurs

La population Cadres comprend les Hors Classes pour tous les indi-
cateurs figurant dans le support « les outils de la GPEC ».

EFFECTIFS (CDI INSCRITS) PAR CATEGORIE

Evolution des Effectifs sur 3 ans (années n-1 n-2, n-3)

REPARTITION PAR CATEGORIE EN NOMBRE
2007 | 2008 2009 D 2009/2007 (en %)

TECHNICIENS

CADRES

TOTAL

EVOLUTION DE LA REPARTITION DES EFFECTIFS (CDI
inscrits) PAR SEXE

REPARTITION PAR CATEGORIE EN POURCENTAGE

2007 2008 2009
HommEs | FEMMES | TOTAL | HoMMES | FEMMES | TOTAL | HOMMES | FEMMES | TOTAL
TECHNICIENS 100 100 100
CADRES 100 100 100
Dont
Hors Classe 100 100 100
TOTAL 100 100 100

EVOLUTION DE LA STRUCTURE DES EFFECTIFS (CDI inscrits)
PAR CATEGORIE

STRUCTURE EN POURCENTAGE
2007 2008 2009

Hommes | FEMMES | TOTAL | HomMEs | FEMMES | TOTAL | HoMMES | FEMMES | TOTAL
TECHNICIENS
CADRES
TOTAL 100 100 | 100 | 100 100 | 100 | 100 100 | 100
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annexe |

REPARTITION DES EFFECTIFS TOTAUX PAR TYPE DE CONTRAT *

STRUCTURE EN POURCENTAGE

2007 2008 2009
TECHNICIENS | CADRES | TOTAL | TECHNICIENS | CADRES | TOTAL | TECHNICIENS | CADRES | TOTAL
Cen
Alternance (1)
C.D.D.
C.D.l
TOTAL 100 | 100 | 100| 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100

(1) Contrat d'apprentissage et contrat de professionnalisation.
* Hors auxiliaires de vacances.

STRUCTURE PAR CATEGORIE EN POURCENTAGE

2007 2008 2009
TECHNICIENS | CADRES | TOTAL | TECHNICIENS TOTAL | TECHNICIENS | CADRES | TOTAL
Cen
Alternance (1) 100 100 100
C.D.D. 100 100 100
C.D.I. 100 100 100
TOTAL 100 100 100 100 | 100

(1) Contrat d'apprentissage et contrat de professionnalisation.
* Hors auxiliaires de vacances.

REPARTITION DES EFFECTIFS (CDI inscrits) PAR NIVEAU

REPARTITION EN POURCENTAGE ET EN NOMBRE
2007 | 2008 | 2009 D 2009/2007 (en %)

echniciens

X TlTdomMmmo o>

Cadres

Hors Classes
TOTAL 100 100 100
TOTAL(en nombre)
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== gnnexe |

STRUCTURE DES EFFECTIFS (CDI inscrits) PAR CLASSE D'AGE
Au 31 décembre 2009
STRUCTURE EN POURCENTAGE

2007 2008 2009
TECHNICIENS | CADRES | TOTAL | TECHNICIENS | CADRES | TOTAL | TECHNICIENS | CADRES | TOTAL

<25 ans

25 a 34 ans
35a44 ans
45 a 54 ans
55 a 59 ans
60 ans et plus
TOTAL 100 100 | 100 100 100 | 100 100 100 | 100
Age moyen

PYRAMIDE DES EFFECTIFS (CDI inscrits) HOMMES/FEMMES
PAR TRANCHES D'AGE EN 2009

Femmes Hommes

60 ans et plus ‘ ‘ ‘ ‘
55 a 59 ans
50 a 54 ans
45349 ans
40 & 44 ans
35439 ans ‘
30a34ans
25429 ans

|
moins de 25 ‘ ‘ ‘

ans 2o 15 10 5 0 5 10 15 20 25
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annexe |

STRUCTURE DES EFFECTIFS PAR CLASSE D’ANCIENNETE

STRUCTURE EN POURCENTAGE
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annexe |

EVOLUTION DE LA PART DU TEMPS PARTIEL PAR CATEGORIE

EFFECTIF (CDI inscrits) A TEMPS PARTIEL / EFFECTIF (CDI inscrits) PAR

CATEGORIE
% temps partiel 2007 | % temps partiel 2008 | % temps partiel 2009
HOMMES | FEMMES | TOTAL | HOMMES | FEMMES | ToTAL | HOMMES | FEMMES | TOTAL
TECHNICIENS
CADRES
TOTAL
EVOLUTION DES EMBAUCHES
REPARTITION PAR CATEGORIE EN NOMBRE
Embauches 2007 Embauches 2008 | Embauches 2009
TECHNICIENS | CADRES | TOTAL | TECHNICIENS | CADRES | TOTAL | TECHNICIENS | CADRES | TOTAL
Apprentis
Contrats de
professionna-
lisation
c.op. (1)
C.D.I.
TOTAL

(1) Hors auxiliaires de vacances.

EVOLUTION DU TAUX D’EMBAUCHE

(Total des embauches CDI année n/Effectif CDI année n-1)

Taux d’embauche 2007

Taux d’embauche 2008

Taux d’embauche 2009

TECHNICIENS

CADRES | TOTAL

TECHNICIENS

CADRES | TOTAL

TECHNICIENS

CADRES | TOTAL

Taux d’embauche en 2007

Taux d’embauche en 2008

TECHNICIENS

CADRES

TECHNICIENS

CADRES

HOMMES

FEMMES

HOMMES

FEMMES

HOMMES FEMMES

HOMMES ~ FEMMES

Taux d’embauche en 2009

TECHNICIENS

CADRES

HOMMES

FEMMES

HOMMES

FEMMES
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EVOLUTION DE LA STRUCTURE DES EMBAUCHES PAR CLASSE

D'AGE
STRUCTURE EN POURCENTAGE
Embauches 2007 Embauches 2008 | Embauches 2009

TECHNICIENS | CADRES | TOTAL| TECHNICIENS | CADRES | TOTAL | TECHNICIENS | CADRES | TOTAL
<25ans
25329 ans
30 a 34 ans
35a 39 ans
40 244 ans
45349 ans
50 et plus
TOTAL 100 100 | 100 100 100 | 100 100 100 | 100

STRUCTURE DES EMBAUCHES PAR DIPLOME
DE L'ENSEIGNEMENT GENERAL ET PAR GENRE

2007

STRUCTURE EN POURCENTAGE

TECHNICIENS CADRES TOTAL
HOMMES | FEMMES | TOTAL | HOMMES | FEMMES | TOTAL | HOMMES | FEMMES | TOTAL
<BAC
BAC ou BAC + 1
BAC+2o0u+3
BAC + 4 ou plus
TOTAL 100 100 100 100 100 | 100 100 100 | 100
2008
STRUCTURE EN POURCENTAGE
TECHNICIENS CADRES TOTAL
HOMMES | FEMMES | TOTAL | HOMMES | FEMMES | TOTAL | HOMMES | FEMMES | TOTAL
<BAC
BAC ou BAC + 1
BAC+2o0u+3
BAC + 4 ou plus
TOTAL 100 100 100 100 100 | 100 100 100 | 100
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STRUCTURE DES EMBAUCHES PAR DIPLOME
DE L'ENSEIGNEMENT GENERAL ET PAR GENRE

2009

STRUCTURE EN POURCENTAGE

TECHNICIENS CADRES TOTAL
HOMMES | FEMMES | TOTAL | HOMMES | FEMMES | TOTAL | HOMMES | FEMMES | TOTAL
<BAC
BAC ou BAC + 1
BAC+2o0u+3
BAC + 4 ou plus
TOTAL 100 100 100 100 100 | 100 100 100 | 100

MOBILITES AU SEIN DE L'ENTREPRISE
Fonctionnelles et/ou géographiques y compris a l'international
Au 31 décembre 2009
REPARTITION PAR CATEGORIE EN NOMBRE

TECHNICIENS CADRES TOTAL

MOBILITES INTRA-GROUPE (y compris a l'international)
Au 31 décembre 2009

REPARTITION PAR CATEGORIE EN NOMBRE
TECHNICIENS CADRES TOTAL

Mobilités
entrantes (1)
Mobilités
sortantes (2)

(1) Mobilités provenant du Groupe vers I'Entreprise.
(2) Mobilités de I'Entreprise vers d'autres entités du Groupe.
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STRUCTURE DES DEPARTS PAR MOTIF

STRUCTURE EN POURCENTAGE

annexe |

2007

2008

2009

TECHNICIENS | CADRES | TOTAL| TECHNICIENS |CADRES

TOTAL | TECHNICIENS | CADRES

TOTAL

DEPARTS DES
C.D.D.

DEPARTS
DES C.D.I.

Départs/ruptures
en cours de
période

d'essai

Démissions

Départs et mises
a la retraite

Licenciements
économiques

Licenciements
pour autres
causes

Ruptures
conventionnelles

Décés

Transferts (1)

TOTAL

100

100 | 100

100 100

100 100

100

100

(1) Mobilités internes entre entités d’'un Groupe avec rupture ou transfert du contrat

de travail.

EVOLUTION DU TAUX DE DEPART (tous motifs confondus)
(Total des départs CDI année n/Effectif CDI année n-1)

STRUCTURE EN POURCENTAGE

Taux de départ en 2007

Taux de départ en 2008

Taux de départ en 2009

TECHNICIENS

CADRES

TOTAL | TECHNICIENS

CADRES | TOTAL

TECHNICIENS

CADRES

TOTAL
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EVOLUTION DU TAUX DE DEPART (hors départs et mises a la
retraite)
(Total des départs CDI année n/Effectif CDI année n-1)

STRUCTURE EN POURCENTAGE

Taux de départ en 2007 | Taux de départ en 2008 | Taux de départ en 2009
TECHNICIENS | CADRES | TOTAL | TECHNICIENS | CADRES | TOTAL | TECHNICIENS | CADRES | TOTAL

PLAN DE FORMATION
Part des salariés formés par rapport aux effectifs de la catégorie

STRUCTURE EN POURCENTAGE

2007 2008 2009
TECHNICIENS | CADRES | ENS.* | TECHNICIENS | CADRES | ENS.* | TECHNICIENS | CADRES | ENS.*

dont part
des salariés
ayant 45
ans et plus

* Ensemble.

Nombre d'heures de formation rémunérées par I'employeur, par
salarié formé

STRUCTURE EN POURCENTAGE

2007 2008 2009
HOMMES | FEMMES | ENS.* | HowmMmES | FEMMES | ENS.* | HOMMES | FEMMES| ENS.*
Techniciens
Cadres
Ensemble
* Ensemble.

CIF, DIF et PERIODES DE PROFESSIONNALISATION
CIF : nombre de salariés ayant bénéficié d'un congé individuel de

formation
2007 2008 2009
Techniciens
Cadres
Ensemble
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2007 | 2008 | 2009

Nombre de salariés ayant bénéficié d'une forma-
tion au titre du DIF

2007 | 2008 | 2009

Nombre d'heures consommées au titre du DIF

Période de professionnalisation

2007 | 2008 | 2009

Nombre de salariés ayant bénéficié d'une période de
professionnalisation

dont nombre de salariés ayant 45 ans et plus

REPARTITION DES EFFECTIFS (CDI inscrits) PAR GRANDES FAMILLES
DE METIERS (1)

STRUCTURE EN POURCENTAGE

2007

2008

2009

TECHNICIENS | CADRES

TOTAL

TECHNICIENS | CADRES

TOTAL

TECHNICIENS | CADRES

TOTAL

Force de
vente

Traitement
des
opérations

Supports

TOTAL

100 100

100

100 100

100

100 100

100

(1) cf. Base de données sociales de I'Observatoire des métiers, des qualifications et
de I'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes dans la banque
(Annexe 2).
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PYRAMIDE DES EFFECTIFS (CDI inscrits) HOMMES/FEMMES
PAR GRANDES FAMILLES DE METIERS (1) en 2009
Femmes Hommes
Force de vente

60 ans et plus ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘
55459 ans
50 &4 54 ans
45349 ans
40444 ans
35439 ans ‘
30a 34 ans
25a29ans
moins de 25 ‘ | ‘ ‘

ans 20 15 1‘0 é 0 é 1‘0 15 20 25

(1) cf. Base de données sociales de I'Observatoire des métiers, des qualifications et de
I'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes dans la banque (Annexe 2).

PYRAMIDE DES EFFECTIFS (CDI inscrits) HOMMES/FEMMES
PAR GRANDES FAMILLES DE METIERS (1) en 2009
Femmes Hommes
Traitement des opérations

60 ans et plus ‘ ‘ ‘ ‘ ‘
55459 ans
50 a 54 ans
45349 ans
40444 ans
35a39ans ‘ | | |
30434 ans
25429 ans

|
moins de 25 ‘ ‘ ‘

]
T T T T

ans 20 15 10 5 0 5 10 15 20 25

(1) cf. Base de données sociales de I'Observatoire des métiers, des qualifications et de
I'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes dans la banque (Annexe 2).

393



annexe |

PYRAMIDE DES EFFECTIFS (CDI inscrits) HOMMES/FEMMES
PAR GRANDES FAMILLES DE METIERS (1) en 2009
Femmes Hommes
Supports

60 ans et plus ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘
55459 ans
50 &4 54 ans
45349 ans
40444 ans
35439 ans ‘
30a 34 ans
25a29ans
moins de 25 ‘ | ‘ ‘

ans 20 15 1‘0 é 0 é 1‘0 15 20 25

(1) cf. Base de données sociales de I'Observatoire des métiers, des qualifications et de
I'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes dans la banque (Annexe 2).

REPARTITION DES EMBAUCHES en CDI PAR GRANDES
FAMILLES DE METIERS (1)

STRUCTURE EN POURCENTAGE
2007 2008 2009
TECHNICIENS | CADRES | TOTAL | TECHNICIENS | CADRES | TOTAL | TECHNICIENS | CADRES | TOTAL

Force de
vente

Traitement
des opérations

Supports
TOTAL 100 100 | 100 100 100 | 100 100 100 | 100
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REPARTITION DES DEPARTS en CDI PAR GRANDES FAMILLES
DE METIERS (1)

STRUCTURE EN POURCENTAGE

2007 2008 2009
TECHNICIENS | CADRES | TOTAL | TECHNICIENS | CADRES | TOTAL | TECHNICIENS | CADRES | TOTAL
Force de
vente
Traitement
des opérations
Supports
TOTAL 100 100 | 100 100 100 | 100 100 100 | 100

(1) cf. Base de données sociales de I'Observatoire des métiers, des qualifications et
de I'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes dans la banque
(Annexe 2).
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CLASSEMENT DES METIERS REPERES
PAR GRANDE FAMILLE DE METIERS

CONVENTION COLLECTIVE 2000
Métiers-repéres au 1" janvier 2011

Force de vente Chargé d'accueil et services a la clientele

Chargé de clientele Particuliers

Chargé de clientele Professionnels

Chargé de clientele Entreprises

Conseiller en patrimoine

Responsable/animateur d’unité commerciale

(Banque de détail)

Banque de financement Concepteur et conseiller en opérations
et d'Investissement et produits financiers

Opérateur de marché

Traitement Gestionnaire de back-office

des opérations Spécialiste des opérations bancaires

Responsable/animateur d'unité
ou d’activité de traitements bancaires

Responsable
informatique/organisation/qualité

Informaticien/chargé de qualité

Supports Controleur périodique/permanent

Analyste risques

Juriste/fiscaliste

Technicien ressources humaines

Spécialiste/responsable ressources humaines

Technicien logistique/immobilier

Gestionnaire administratif/secrétaire

Gestionnaire marketing/communication

Spécialiste/responsable marketing/
communication

Contréleur de gestion

Technicien comptabilité/finances

Spécialiste/responsable comptabilité/finances

Responsable/ animateur d’unité ou expert
logistique
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Nom de PEntreprise

A titre illustratif, les quelques éléments indiqués ci-dessous sont sus-
ceptibles d’étre repris dans un

SUPPORT D’ENTRETIEN D’EVALUATION PROFES-
SIONNELLE

Entretien pour I'année /la période :

1) Caractéristiques du salarié

Nom :
Prénom :
Identifiant/Matricule :

Date d’entrée Groupe/Entreprise :
Service/Département/Direction actuel(le) :
Date d’arrivée Service/Département/Direction actuel(le) :

Libellé de fonction ou de poste :
Depuis le :

Niveau de classification :

2) Eonction ou poste occupé

Joindre éventuellement la copie de la fiche de fonction/de poste
Sinon merci de préciser :

La finalité de la fonction ou du poste :
Les missions principales :
La mission d’animation/d’encadrement d’équipe (si activité exercée) :

Les compétences requises pour tenir la fonction ou le poste :
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Autres éléments pouvant caractériser la fonction ou le poste :

3) Plan d’action personnel

Exercice précédent
Rappel des objectifs fixés :

Résultats obtenus/réalisations :

Appréciation du responsable :

Commentaires éventuels de l'intéressé(e) : (par exemple moyens mis en
oceuvre...)

Exercice a venir

Objectifs fixés :

Résultats/réalisations attendus :

Observations éventuelles de l'intéressé(e) : (par exemple, moyens a mettre
ceuvre...)

4) Plan de développement personnel

Domaines de compétences a développer :
— pour tenir la fonction actuelle

— pour évoluer vers d’autres fonctions :

Souhaits d’évolution professionnelle (demandes de changement de
fonction, de mobilité professionnelle/géographique) :



== gnnexe |l

5).Actions de formation demandées : par la hiérarchie. par l'intéressé(e

Synthése du responsable :

Commentaires de I'intéressé(e) :

Nom et Prénom du/des Responsable(s) :
Fonction du/des Responsable(s)

Signature du/des Responsable(s) :
Signature de l'intéressé(e) :

Date de I'entretien :
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ACCORD DU 20 AVRIL 2012
SUR LA CREATION DE SERVICES
DE SANTE AU TRAVAIL
INTERENTREPRISES A
COMPETENCE FERMEE POUR

LA PROFESSION BANCAIRE (SSTIB)

400

Préambule

Compte tenu de I'importance croissante que revétent la santé au travail et la
prévention des risques professionnels, les partenaires sociaux souhaitent
réunir les conditions de mise en ceuvre d’'une politique de santé au travail
homogéne au sein des entreprises de la branche, quel que soit le lieu d’ac-
tivité des salariés.

En conséquence, ils décident de la création de Services de Santé au Travail
Interentreprises a compétence professionnelle bancaire (SSTIB), a méme
de :

¢ répondre aux spécificités de la profession bancaire ;

¢ décliner les régles de prévention et d’'assistance prévues dans les
accords de branche et des entreprises bancaires ;

¢ permettre un suivi plus efficace de la santé physique et mentale des
populations concernées.

Les signataires du présent accord témoignent ainsi de leur engagement a
accompagner les entreprises bancaires dans la mise en ceuvre d’actions de
prévention adaptées au secteur d’activité.

En déclinaison de cet accord et, a titre expérimental, les partenaires sociaux
décident de la création d’'un SSTIB a Lille et d’'un autre a Marseille.

Les partenaires sociaux conviennent, par le présent accord, de la création
de services de santé au travail dédiés a la profession bancaire, dans le
respect des textes Iégaux et réglementaires en vigueur relatifs a la santé au
travail.



Article 1: MISSIONS DES SERVICES DE SANTE AU
TRAVAIL INTERENTREPRISES A
COMPETENCE FERMEE POUR LA
PROFESSION BANCAIRE (SSTIB)

C’est donc en lien avec le contexte professionnel que les SSTIB vont exercer leurs
missions consistant a éviter toute altération de la santé des salariés du fait de leur
travail, a savoir :

@ Conduire des actions de santé au travail, dans le but de préserver la santé
physique et mentale des salariés tout au long de leur parcours professionnel.

@ Assurer la surveillance de I'état de santé des salariés en fonction des risques,
de la pénibilité au travail et de leur 4ge (notamment 'examen médical d’em-
bauche, de pré-reprise, de reprise, de surveillance médicale renforcée et les
examens périodiques).

@ Conseiller les employeurs, les salariés et leurs représentants sur les dispositions
et mesures nécessaires afin d’éviter ou de diminuer les risques professionnels,
d’améliorer les conditions de travail, de prévenir ou de réduire la pénibilité au
travail et de contribuer au maintien dans 'emploi.

@ Participer au suivi et contribuer a la tragabilité des expositions professionnelles
et a la veille sanitaire, notamment par la participation du médecin du travail aux
réunions du CHSCT.

Les missions des SSTIB concernent des actions de prévention tant sur le plan indivi-
duel, telles que le suivi des salariés, que collectif, telles que les actions en entreprise.

Les priorités des SSTIB sont précisées dans le cadre d’un contrat pluriannuel d'ob-
jectifs et de moyens conclu entre le service de santé, d’'une part, et I'autorité admi-
nistrative et les organismes de sécurité sociale compétents, d’autre part.

Ces priorités sont bien entendu fixées, dans le respect :
* des missions générales énoncées ci-dessus,
« des orientations de la politique nationale en matiére de protection et de promo-
tion de la santé et de la sécurité au travail, d’'amélioration des conditions de
travail, ainsi que de son volet régional et en fonction des réalités locales.
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Le Président du service de santé établit et présente un rapport annuel d’ac-
tivité sur I'organisation, le fonctionnement et la gestion financiére du SSTIB
au Conseil d’administration et & la commission de contrdle.

Article 2 : ORGANISATION DES SSTIB

Les missions de santé au travail des SSTIB sont assurées par une équipe
pluridisciplinaire comprenant des médecins du travail, un intervenant en
prévention des risques professionnels (IPRP) et des infirmiers.

& Composition et organisation de chaque Service :

» Chaque SSTIB comprend :
— un Président,
— un Directeur,
— une équipe pluridisciplinaire.

« Par ailleurs, chaque SSTIB est organisé en secteur professionnel.

¢ Principaux intervenants opérationnels au sein du SSTIB :

+ Equipe pluridisciplinaire :

— Elle est composée des médecins du travail qui animent et coordonnent
I'équipe, d’'un IPRP et d'infirmiers.

— Des bindbmes médecin/infirmier sont constitués, permettant ainsi d’as-
surer un suivi efficace et pertinent de la santé des salariés.

— La configuration minimale, lors de la création de chaque SSTIB, est
de deux médecins, deux infirmiers et un IPRP a mi-temps. Les effec-
tifs des SSTIB seront bien sir fonction du nombre d’adhérents et des
effectifs concernés.

— L’équipe pluridisciplinaire coordonne ses actions avec les services
sociaux externes aux SSTIB.

— Elle établitle rapport d’activité ; les fiches d’entreprises, sur les risques
professionnels et les personnels qui y sont exposés, sont portées a la
connaissance du CHSCT des entreprises adhérentes, diment
concernées (ou, a défaut, de leurs DP) et les tient a disposition du
médecin inspecteur du travail.
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— Les membres de I'équipe pluridisciplinaire sont tenus au secret profes-
sionnel et s’engagent a ne pas divulguer les secrets de fabrication ou
les procédés d’exploitation dont ils pourraient prendre connaissance
dans I'exercice de leurs fonctions.

* Médecin du travail :

—II'a un réle majeur de coordination dans I'équipe pluridisciplinaire. II
assure les missions qui lui sont dévolues en disposant d’une totale
indépendance sur le plan médical, bien que placé sous la subordina-
tion du président du service et du directeur, sur le plan administratif.

Il peut déléguer, sous sa responsabilité et dans le cas de protocoles
écrits, certaines taches aux infirmiers.

Il est tenu au secret professionnel et s’engage a ne pas divulguer les
informations confidentielles dont il pourrait prendre connaissance dans
I'exercice de ses fonctions.

— Il 'a une mission exclusivement préventive et exerce son activité en coor-
dination avec les employeurs, les membres du CHSCT ou les délégués
du personnel et I'lPRP du SSTIB ou de I'entreprise.

— Il est le conseiller des employeurs des entreprises adhérentes, de leurs
salariés, de leurs représentants du personnel et de leurs services
sociaux (lorsqu'ils existent), en matiére de santé au travail.

— Son action s'’inscrit pleinement dans le cadre pluridisciplinaire. Il conduit
des actions en milieu de travail.

* Intervenant en Prévention des Risques Professionnels (IPRP) du SSTIB :

— Il dispose du temps nécessaire et des moyens requis pour exercer ses
missions, dans des conditions garantissant son indépendance. Pour ce
faire, une convention est signée entre I'IlPRP et le président du SSTIB.

— L'IPRP participe, dans un objectif exclusif de prévention, en complément
de l'action du médecin du travail, a la préservation de la santé et de la
sécurité des salariés et a 'amélioration des conditions de travail. Dans
ce cadre, il assure des missions de diagnostic, de conseil, d’accompagne-
ment et d’appui et communique les résultats de ses études au médecin
du travail.
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eInfirmier :
— Il assure ses missions en coopération avec le médecin du travail.

-A I'exception des situations d’'urgence, sa mission est exclusivement
préventive.

— Qutre ses missions propres, il accomplit aussi celles que le médecin
du travail lui confie sur la base d’un protocole.

Article 3: FONCTIONNEMENT ET GOUVERNANCE
DES SSTIB

¢ Procédure d'agrément :

* Chaque SSTIB dépose une demande d’agrément, conformément aux
dispositions légales et réglementaires en vigueur.

¢ Les instances de gouvernance et de gestion :

Les personnes exergant un mandat au sein des différentes instances pari-
taires bénéficient de formation, du remboursement des frais de déplace-
ment, de séjour, de restauration ainsi que du maintien de la rémunération.
Les modalités de mise en ceuvre sont précisées dans les statuts du conseil
d’administration et le réglement intérieur de la commission de contrdle.

* Conseil d’'administration paritaire :

— Le SSTIB est administré paritairement par un conseil composé a parts
égales de représentants des employeurs — le président est élu en leur
sein — et de représentants des salariés — le trésorier est élu en leur
sein — des entreprises adhérentes.

* Président :

— Il est élu au conseil d’'administration parmi les représentants des
employeurs désignés par les entreprises adhérentes et il dispose d’'une
voix prépondérante en cas de partage des voix au sein du conseil
d’administration.

— Il met en ceuvre, en lien avec I'équipe pluridisciplinaire, les actions
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approuvées par le conseil d’'administration. Il organise les réunions et com-
missions nécessaires, établit les convocations et préside les réunions du
SSTIB. Il nomme le directeur. |l recrute les médecins du travail aprés accord
(ou absence d’opposition majoritaire) de la commission de contrdle. Il est
responsable de la gestion administrative et financieére du SSTIB et veille a
son bon fonctionnement ; a ce titre, il est l'interlocuteur des adhérents.

« Trésorier :

— I est élu parmi les représentants des salariés des entreprises adhérentes,
désignés par les organisations syndicales représentatives au niveau national
et interprofessionnel.

— Il est en charge de la gestion financiere du SSTIB et il rend compte au conseil
d’administration et a 'assemblée générale.

— |I établit un rapport annuel et un rapport comptable.

— La fonction de trésorier est incompatible avec celle de président de la commis-
sion de controle.

* Secrétaire :

— Il rédige 'ordre du jour des réunions, en lien avec le président, assure 'envoi
des convocations et la rédaction des procés-verbaux.

— Il est désigné, selon les modalités fixées par le conseil d’administration, parmi
les représentants des salariés ou des employeurs, issus des entreprises
adhérentes.

La durée du mandat des membres du conseil d’administration étant de quatre ans,
celle des Président, Trésorier et Secrétaire ne peut excéder cette durée.

» Commission de contrdle :

— Il 'est constitué une commission de contréle qui est mise en place a la diligence
du président du SSTIB. Elle est consultée sur I'organisation et le fonctionne-
ment du service de santé au travail notamment sur I'exécution du budget du
SSTIB et sur 'emploi des médecins et IPRP (création, suppression...).
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— Elle se prononce sur le rapport annuel relatif a 'organisation, au fonc-
tionnement et a la gestion financiere du SSTIB et sur le rapport
annuel d’activité de chaque médecin du travail.

— Elle est composée de membres, représentants des salariés et repré-
sentants des employeurs, issus des entreprises adhérentes. La
répartition des siéges fait 'objet d’'un accord, d’'une part, entre le
président du SSTIB et les organisations professionnelles d’em-
ployeurs représentatives au niveau national professionnel et, d’autre
part, d'un accord entre le président du SSTIB et les organisations
syndicales de salariés représentatives au niveau national et interpro-
fessionnel intéressées. La composition, une fois arrétée, est trans-
mise dans le délai d'un mois au DIRECCTE.

— Elle élabore son réglement intérieur qui précise notamment les moda-
lités selon lesquelles le président est désigné parmi les représentants
des salariés, les représentants des employeurs désignant parmi eux
le secrétaire de la commission. La durée du mandat des président et
secrétaire ne peut excéder quatre ans.

— Les représentants des salariés de la commission de contréle bénéfi-
cient du maintien de leur rémunération pendant I'exercice de leur
mandat, la durée du mandat étant de quatre ans.

* Commission médico-technique :

— Elle est instituée a la diligence du président du SSTIB dés lors qu'au
moins trois médecins du travail sont employés.

— Elle a pour mission de formuler des propositions portant sur les prio-
rités du service et les actions a caractére pluridisciplinaire conduites
par ses membres.

Le fonctionnement et la gestion au quotidien du SSTIB sont assurés par un
directeur, sur délégation du président.

* Directeur :

— Il est désigné, dans chaque SSTIB, par le président sur proposition
des adhérents fondateurs, aprés délibération du conseil d’administra-

tion. Sa nomination s’effectue dans la plus grande transparence, qu'’il
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s’agisse du contenu du poste, des compétences requises ou de la
rémunération proposée.

— Le président lui délégue notamment le recrutement des infirmiers
(aprés accord du médecin du travail), de I'lPRP (aprés avis de la
commission de controle) et, le cas échéant, des autres membres du
personnel.

— Il assure la gestion du personnel du SSTIB et il assiste aux réunions
statutaires avec voix consultative.

— Il rend compte de ses activités et présente le bilan régulier de la mise
en ceuvre des missions qui lui sont confiées auprés du conseil d’ad-
ministration.

Article 4 : ADHESION ET FINANCEMENT

Afin de faciliter les contacts avec les services de santé de la profession et
ainsi assurer un meilleur suivi des salariés, les adhérents concernés par la
création des SSTIB se situent dans un périmetre géographique permettant
a leurs salariés de se rendre au SSTIB et de bénéficier de leurs prestations,
cette absence étant de 'ordre de la demi-journée.

*Les SSTIB sont constitués de membres adhérents de droit et de
membres adhérents volontaires.

— Sont membres adhérents de droit, les entreprises agréées en qualité
de banque relevant du champ de la Convention collective de la
banque.

— Les entreprises relevant du secteur bancaire et n’entrant pas dans le
champ d’application visé ci-dessus peuvent présenter une demande
d’adhésion au SSTIB.

» Sauf avis contraire de la DIRECCTE, le SSTIB ne peut s’opposer a
I'adhésion d’une entreprise relevant de sa compétence.

* Le financement du SSTIB est assuré par :
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— les frais d’adhésion dont doit s’acquitter tout membre ;

—le versement d’'une cotisation annuelle forfaitaire, fonction des
effectifs concernés de I'entreprise adhérente ;

— le réeglement des prestations fournies par le SSTIB a chacun de
ses membres.

Article 5: GROUPE TECHNIQUE PARITAIRE

Les partenaires sociaux conviennent de constituer un groupe technique
paritaire, en application de l'article 7 de la Convention collective de la banque
du 10 janvier 2000, consacré au suivi de la mise en ceuvre de cet accord, a
partir des expérimentations menées sur Lille et Marseille.

Le groupe technique paritaire se réunira une fois par an, des 2013, afin de
suivre la mise en place de ces SSTIB.

La Commission Paritaire de la Banque, en fonction du bilan réalisé par le
groupe technique paritaire, se prononcera sur la poursuite de la création de
services de santé au travail dédiés a la profession bancaire.

Article 6 : DUREE ET ENTREE EN VIGUEUR DE
L’ACCORD

Le présent accord est conclu pour une durée indéterminée, il entrera en
vigueur au lendemain du jour de son dépét auprés des autorités compé-
tentes.

Article 7: CHAMP D’APPLICATION ET EXTENSION

Les dispositions du présent accord s’appliquent aux entreprises visées a
I'article 1 de la Convention collective de la banque du 10 janvier 2000 ainsi
gu’'a leurs organismes professionnels de rattachement relevant des classes
NAF 94.11Z, 94.12Z, 94.99Z et 66.19B.

Son extension sera demandée au ministre chargé du Travail.
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Fait a Paris, le 20 avril 2012, en huit exemplaires.

Association Frangaise
des Banques

Fédération CFDT
des Banques et Assurances

i

el

= i

Fédération CGT
des Syndicats du Personnel
de la Banque et de I’Assurance

C.:p t j\f_-l"l..-'._-#i{ i1 ruesT

e

Fédération des Employés
et Cadres CGT-FO

§- mJsSTAL

g el

Fédération CFTC Banques

e

Syndicat National de la
Banque et du Crédit SNB-
CFE/CGC

hqz@nifﬁ
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AVENANT DU 20 AVRIL 2012

A L’ACCORD DU 17 SEPTEMBRE
2007 RELATIF AU PLAN
D’EPARGNE RETRAITE
COLLECTIF INTERENTREPRISES
(PERCO-1 DE BRANCHE)

Préambule

Un accord mettant en place un Plan d’Epargne Retraite Collectif
Interentreprises (PERCO-1 de branche) a été conclu le 17 septembre 2007,
au sein de la profession bancaire.

Le présent avenant a pour objet :
¢ de supprimer les renvois aux lois ou articles du Code du travail ;

+ dintégrer des dispositions |égales et réglementaires intervenues depuis
la signature de I'accord initial ;

¢ d’actualiser les références des FCPE, des gérants des fonds, du dépo-
sitaire des avoirs et des teneurs de compte et leur adresse.

Article 1

Les renvois aux lois et articles du Code du travail sont ainsi modifiés :

o A larticle 1 (Objet), & la fin du premier alinéa, la derniére phrase mise
entre parenthéses est ainsi rédigée : « (en application des dispositions
légales) ».

o ATarticle 6 (Modalités de 'abondement), les mots « larticle L. 443-7 »
sont remplacés par les mots « les dispositions ».

Article 2

Les dispositions de I'accord PERCO-I de branche sont ainsi modifiées :
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A) Le premier alinéa de l'article 1 (Objet) est rédigé ainsi :

« Pour permettre aux salariés de la profession bancaire, qui ne bénéfi-
cient pas d'un tel dispositif dans leur entreprise, d'épargner pour leur
retraite (sous réserve des dispositions des articles suivants) en complé-
ment, notamment, du Plan d’Epargne Interentreprises (PEIl) de branche
ou du Plan d’Epargne de leur entreprise (PEE), le présent accord a pour
objet la mise en place d'un dispositif d'épargne retraite (Plan d'Epargne
Retraite Collectif Interentreprises : PERCO-I) propre a la branche profes-
sionnelle de la Banque (en application des dispositions légales) ».

B) A I'article 2 (Champ d’application) :

B-1: Les classes NAF sont remplacées par les suivantes : 94-11 Z,
94-12 Z, 94-99 Z, 66-19 B.

B-2 : Les mots « Plan d’Epargne d’Entreprise ou de Groupe » sont
remplacés par le mot « PEE ».

B-3 : Les mots « Plan d’Epargne Interentreprises » sont remplacés par
le mot « PEI ».

C) Le dernier alinéa de I'article 3 (Bénéficiaires) est rédigé ainsi :

« Dans les entreprises dont I'effectif habituel comprend au moins un et au
plus deux cent cinquante salariés, les dirigeants visés par les dispositions
du Code du travail, en matiere d’épargne salariale, peuvent également
bénéficier du PERCO-/ ».

D) A l'article 4 (Alimentation du PERCO-I) :

D-1: Le « nota bene » (« Il est possible de... versements volontaires »)
du premier tiret est supprimé.

D-2 : La phrase écrite entre parenthéses au deuxiéme tiret (« sous
réserve... supplément d’intéressement ») est supprimée.

D-3 : Dans la phrase écrite entre parenthéses au troisiéme tiret, les mots
« sous réserve des dispositions spécifiques propres a ce supplé-
ment » sont supprimes.
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D-4 : Il est ajouté un troisiéme alinéa au troisieme tiret, rédigé ainsi :

« Pour les bénéficiaires qui ne demandent pas le versement de tout ou partie
des sommes qui leur sont attribuées au titre de la participation ou qui ne
décident pas de les affecter dans I'un des dispositifs prévus par I'accord de
participation, leur quote-part de réserve spéciale de participation est affectée
(dans la limite de la formule légale de participation) pour moitié sur le PERCO-/
(au fonds présentant le profil d’investissement le moins risqué) et, pour le reste,
dans les conditions prévues par l'accord de participation. Les modalités d’affec-
tation dans le PERCO-I de la part des sommes versées aux bénéficiaires au titre
de la participation aux résultats de I'entreprise, supérieure a celle calculée selon
la formule légale, peuvent étre fixées par I'accord de participation lui-méme. »

D-5: le sixiéme tiret débutant par « des droits inscrits a un compte épargne
temps (sous réserve que le CET, dans lequel le salarié a épargné, l'ait
prévu) » est ainsi rédigé :

« Les droits transférés, a l'initiative du bénéficiaire, d’un CET sur le PERCO-1 (1)

& Slils correspondent a un abondement de I'employeur (en temps ou en argent)
sont assimilés a un abondement direct de I'employeur au PERCO-I et bénéfi-
cient du méme régime fiscal et social favorable que ce dernier (exonération
d’impédt sur le revenu et de cotisations de Sécurité sociale, dans les limites et
conditions légales).

¢ Slils ne correspondent pas a un abondement de I'employeur (en temps ou en
argent) bénéficient d’une exonération de I'impdt sur le revenu et des cotisations
salariales et patronales d’assurances sociales et d’allocations familiales, dans
les conditions et plafonds légaux et dans la limite de 10 jours par an.

Les versements depuis le CET vers le PERCO-I ne sont pas pris en compte pour
l'appréciation du plafond des versements annuels d'un salarié.

Par ailleurs, dans les entreprises dépourvues de CET, les salariés peuvent ver-
ser sur le PERCO-I des sommes correspondant a un maximum de 5 jours de
repos non pris par an. Ces sommes bénéficient également, dans les conditions

(1) La valorisation des jours /heures placés dans un CET est fixée par la réglementation en
vigueur.
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et plafonds légaux, d’une exonération d’impét sur le revenu et des cotisa-
tions salariales et patronales d’assurances sociales et d’allocations fami-
liales. Dans ce cas particulier, le congé annuel ne peut cependant étre
affecté au PERCO-I que pour sa durée excédant vingt-quatre jours
ouvrables ».

D-6 : Le troisieme paragraphe apres les sept tirets est rédigé ainsi :

« Le total des versements volontaires annuels et des sommes versées au
titre de [lintéressement effectués par un méme bénéficiaire dans le
PERCO-I ou dans un PEE ou PEI, ne peut excéder le quart : »

E) A larticle 6 (Modalités de 'abondement) :

E-1: Le quatrieme alinéa « La participation (ou le supplément...) dans
le cadre du PERCO-I » est supprimé.

E-2 : L'alinéa 7 est rédigé ainsi :

« L’'abondement ne peut concerner un ancien salarié (ou un ancien
dirigeant, dans les entreprises visées a l'article 3 alinéa 3 du présent
accord). Celui-ci peut continuer a effectuer des versements sur le
PERCO-I de branche (sauf s'il bénéficie d’'un PERCO dans sa nou-
velle entreprise), mais sans abondement. Dans ce cas, les frais affé-
rents a la gestion de ses versements sont & sa charge exclusive. »

E-3 : Au neuviéme alinéa, la phrase écrite entre parenthéses (« sous
réserve... ou d’intéressement ») est supprimée.

F) Larticle 7 (Affectation des sommes épargnées) est rédigé ainsi :

Les FCPE (Fonds Commun de Placement d'Entreprise) proposés aux béné-
ficiaires comme supports de placement, sont les suivants :
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Pour NATIXIS Asset Management :

IMPACT ISR Rendement Solidaire

IMPACT ISR Equilibre

IMPACT ISR Performance
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Pour AMUNDI Asset Management :

AMUNDI Label Monétaire

AMUNDI Label Obligataire

AMUNDI Duo Actions Euroland

aouel puejoing suonoy
Ol IaNNNY jueg S|I30VO aiqn suonde % 001 ong IaNNIAY
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Les caractéristiques des différents fonds, les notices d’information régle-
mentaires et un guide des bénéficiaires, pour le choix des supports, sont
présentés en annexe de I'accord du 17 septembre 2007 ainsi modifié.

Les frais d'arbitrage des salariés, gratuits sur Internet, sont a la charge de
I'employeur des lors qu'ils sont effectués par un autre procédé, dans la limite
de deux par an. Au-del3, ils sont a la charge des porteurs de parts.

G) Larticle 8 (Modalités de modification de choix du placement : arbitrage),
pour la partie relative & la « GESTION PILOTEE », est rédigé ainsi :

GESTION PILOTEE :

Afin de faciliter et optimiser les choix d'investissement des épargnants, la
possibilité leur est offerte d'opter pour une gestion pilotée de leurs avoirs. La
technique de gestion pilotée est une technique d'allocations automatisées
des avoirs.

Dans cette formule, le cas échéant, le bénéficiaire donne I'ordre au teneur de
compte conservateur d'effectuer les arbitrages de placement en son nom et
pour son compte. Le profil d'allocations, ainsi que les conditions de mise en
ceuvre de cette allocation pilotée, font I'objet d'une présentation détaillée, en
annexe au présent accord (cf. Annexe 1).

Dans le cadre de la gestion pilotée, I'allocation de I'épargne conduit a une
augmentation progressive de la part des sommes investies dans un ou plu-
sieurs FCPE présentant un profil d'investissement a faible risque. Deux ans,
au plus tard, avant I'échéance de sortie du PERCO-I, le portefeuille de parts
que le participant détient doit étre composé, a hauteur de 50 % des sommes
investies, de parts dans les FCPE présentant un profil d’investissement a
faible risque.
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Les trois fonds en gestion pilotée sont les suivants :
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H) A larticle 9 (Conseil de surveillance des FCPE) : le nom « CREDIT AGRICOLE
» est remplacé par « AMUNDI ».

1) ATarticle 11 (Frais de tenue de compte) :
Le deuxiéme alinéa est ainsi rédigé :

« Les frais sont facturés aux entreprises par le teneur des registres de comptes
conservateur, a raison du nombre de bénéficiaires au PERCO-I. »

J) A larticle 12 (Information des bénéficiaires) :

J-1: Le premier alinéa est rédigé ainsi :

« Les entreprises proposant un dispositif d’épargne (notamment le
PERCO-I) remettent a tout salarié, lors de son embauche (quel que soit le
type de contrat de travail, dont il est titulaire), un livret d’épargne salariale,
présentant I'ensemble de leurs dispositifs d’épargne salariale. »

J-2 : Il est ajouté un alinéa (aprés le premier) rédigé ainsi :

« Elles communiquent également a chacun de leurs salariés le contenu du
PERCO-I, en particulier les diverses formes de placement offertes et leurs
caractéristiques en termes d’actifs détenus, de rendement et de risque.
L’information doit étre suffisante pour éclairer le choix de placement du
salarié, conformément a la réglementation en vigueur (notamment les
notices d’information des FCPE, les modalités détaillées d’abondement et
d’affectation par défaut de 50 % de la quote-part de réserve spéciale de
participation légale sur le PERCO-I, I'option ouverte aux salariés agés de
45 ans et plus d’allouer leur épargne sur des placements a faible risque...)

».

K) A l'article 15 (Déblocage anticipé)

Il est ajouté, a la fin du paragraphe inséré au troisieme tiret des cas légaux de
déblocage anticipé, la phrase suivante rédigée ainsi :

« ... a condition que le taux d’incapacité atteigne au moins 80 % et que l'intéres-
Sé n’exerce aucune activité professionnelle ».

Au cinquiéme tiret, le mot « ministériel » est remplacé par le mot « interminis-
tériel ».
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L) A rarticle 16 (Sortie du PERCO-I au terme de la période d'indisponibilité)

L’adresse des ASSURANCES BANQUE POPULAIRE VIE est désormais la
suivante : 30 avenue Pierre Mendés-France 75013 PARIS.

Le nom « CREDIT AGRICOLE » est remplacé par « AMUNDI » et le nom «
CREELIA » par « AMUNDI TC ».

M) A I'article 17 (Demande de rachat) :

Les mots « devenues disponibles par suite d’'un déblocage anticipé » sont
remplacés par les suivants : « intervenant a la suite de la mise en jeu d’un
cas de déblocage anticipé ».

N) A Particle 22 (Commission de suivi) :

Le nom « CREDIT AGRICOLE » est remplacé par celui de « AMUNDI ».

Article 3

Le présent avenant est conclu pour une durée indéterminée et prend effet
au 1" avril 2012. Il est déposé auprés du ministre en charge du Travail et
son extension est demandée.

ANNEXE 1 : Sont annexées au présent avenant les notices d'information

des FCPE actualisées (remplagant les notices d‘information visées a l'article
25 — Annexes).
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Fait a Paris, le 20 avril 2012, en huit exemplaires.

Association Frangaise
des Banques
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AVENANT DU 20 AVRIL 2012

A LACCORD DU 7 JUILLET 2003
(MODIFIE PAR AVENANTS

DES 27 MARS 2006 ET 22 AVRIL
2008) PLAN D’EPARGNE
INTERENTREPRISES

(PEI DE BRANCHE)

Préambule

Un accord mettant en place un Plan d’Epargne Interentreprises (PEI de
branche) a été conclu le 7 juillet 2003 au sein de la profession bancaire.

Deux avenants a cet accord ont précédemment été conclus (les 27 mars
2006 et 22 avril 2008) ayant respectivement pour objet la fusion-absorption
des fonds communs de placement d’entreprise dédiés banque avec des
fonds multi-entreprises ayant des caractéristiques équivalentes et la possi-
bilité de sortie des sommes épargnées dans le PEI vers un PERCO ou vers
le PERCO-I de branche.

Le présent avenant a pour objet :

¢ de supprimer les renvois aux articles du Code du travail, aux autres
codes applicables ou a la convention collective de la banque ;

+ dintégrer des dispositions légales et réglementaires intervenues depuis
la signature de I'accord initial modifié ;

¢ d’actualiser les références des FCPE, des gérants des fonds, du dépo-
sitaire des avoirs et des teneurs de compte.

Article 1

Les renvois aux articles du Code du travail, aux autres codes applicables ou
a la Convention collective de la banque sont modifiés ainsi :

A) A Tarticle 1 (Objet) :
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+ Arvalinéa 1, les mots « de I'article 49 » sont supprimés.
+ Aralinéa 2, les mots « articles L. 443-1 et suivants » sont remplacés
par le mot « dispositions ».

B) A l'article 3 (Bénéficiaires) :

¢ Au premier tiret, apres le mot entre parentheses « (FNE) », les mots «
prévues par larticle L. 322-4 2° » sont supprimés.

C) A rarticle 11 (Accés optionnel a la participation pour les entreprises
visées a larticle L. 442-15 du Code du travail) :

+ Dansle titre, les mots « visées a l'article L. 442-15 » sont remplacés par
les mots « conformément aux dispositions ».

« Avalinéa 1, la phrase mise entre parenthéses « (article L. 443-1-1 du
Code du travail) » est supprimée.

o Arlarticle 11a:
* au premier alinéa, les mots « a larticle L. 442-2 et L. 442-3 » sont
remplacés par les mots « aux dispositions »,

* a l'alinéa commengant par « S représente les salaires... » :
— Les mots « de l'article L. 242-1 » sont remplacés par les mots « des
dispositions ».

+ Arvarticle 11b :
* les mots « a l'article L. 242-1 du » sont remplacés par les mots « par le

»

* les mots « a l'article L. 445-1 du » sont remplacés par les mots « par le
»,

* dans le renvoi de note de bas de page, les mots « a l'article L. 444-4 »
sont remplacés par les mots « aux dispositions ».

+ Ararticle 11e :
*au premier alinéa, la phrase mise entre parenthéses « (art.L. 434-7 du
Code du travail) » est supprimée,

+a l'alinéa commencant par « Le comité peut se faire assister... », les
mots « a l'article L. 434-6 du » sont remplacés par les mots « par le ».
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— D) A I'article 12 (Indisponibilité des avoirs) :

¢ Les mots « Larticle R. 442-17 du » sont remplacés par le mot « Le ».

¢ Dans laliste des cas de déblocage anticipé applicables a la participation et au
PEI :
* au paragraphe « d », les mots « 2° et 3° de l'article L. 341-4 » sont rempla-
cés par le mot « dispositions » et les mots « a l'article L. 323-11 », par les
mots « par le Code du travail » ;

* au paragraphe « g », les mots « de l'article R. 351-43 » sont remplacés
par les mots « des dispositions du Code du travail » ;

* au paragraphe « h », les mots « a l'article R. 111-2 du » sont remplacés
par les mots « par le » ;

* au paragraphe « i », les mots « a l'article L. 331-2 du » sont remplacés par
les mots « par le ».

E) A larticle 15 (Révision et dénonciation de l'accord) :

¢ Les mots « aux articles L. 132-7 et L. 132-8 du » sont remplacés par les
mots « par le ».

Article 2

Les dispositions suivantes de I'accord PEI de branche sont ainsi modifiées :

A) A la derniére ligne de larticle 1 (Objet), lire « (cf. article 11) », le chiffre 11
remplagant le chiffre 12.

B) A larticle 2 (Champ d’application), les classes NAF sont remplacées par les
suivantes : 94-11 Z, 94-12 Z, 94-99 Z et 66-19 B.

C) Le dernier alinéa de I'article 3 (Bénéficiaires) est rédigé ainsi :

« Dans les entreprises dont I'effectif habituel comprend au moins un et au
plus deux cent cinquante salariés, les dirigeants, tels que définis par les
dispositions du Code du travail peuvent également bénéficier du plan ».
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D) La phrase mise entre parenthéses au premier tiret de I'article 4 (Alimentation
du plan) (« Il est possible de... versements volontaires ») est supprimée.

E) La phrase mise entre parenthéses au cinquieéme tiret de I'article 4 (Alimentation
du plan) (« Seule la participation... un versement volontaire ») est supprimée.

F) Le dernier alinéa de l'article 4 (Alimentation du plan) est rédigé ainsi :

« Le total des versements volontaires annuels et des sommes versées au titre
de lintéressement effectués par un méme salarié ne peut excéder le quart de
sa rémunération annuelle ».

G) Au troisieme alinéa de l'article 5 (Modalité de I'abondement), sont ajoutés,
aprés le mot « intéressement » les mots suivants « et/ou de la participa-
tion ».

H) Le sixiéme alinéa de l'article 5 (Modalité de 'abondement) est rédigé ainsi :

« L'entreprise peut abonder dans le respect des plafonds Iégaux et réglemen-
taires en vigueur ».

I) Les cinq tirets aprés le premier alinéa de l'article 6 (Affectation des sommes
épargnées) (modifié par avenant du 27 mars 2006) sont rédigés ainsi :

« —AMUNDI LABEL Monétaire (100 % Monétaire)

— IMPACT ISR Rendement Solidaire (5 % Solidaire, 25 % Monétaire, 35 %
Obligations, 35 % Actions)

— IMPACT ISR Equilibre (50 % Obligations, 50 % Actions)

— AVENIR Equilibre (50 % Obligations, 50 % Actions)

— AMUNDI LABEL Dynamique (25 % Obligations, 75 % Actions) ».

J) A l'article 6 (Affectation des sommes épargnées) les noms des gérants des
fonds et du dépositaire des avoirs sont ainsi modifiés :

¢ « Les gérants des fonds sont : AMUNDI Asset Management et NATIXIS
Asset Management ».

¢ « Le dépositaire des avoirs est : CACEIS Bank France ».
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K) Les dispositions des articles 1 et 2 de 'avenant du 22 avril 2008 sont insérées
au dernier paragraphe de I'article 6 (Affectation des sommes épargnées) apres
la phrase : « L'opération ainsi réalisée est sans effet sur la durée de blocage
» et ainsi actualisées :

¢ Le mot « CREELIA » est remplacé par « AMUNDI TC ».

L) A l'article 9 (Frais de tenue de compte) :

¢ Les noms des teneurs de compte sont : AMUNDI TC et NATIXIS
INTEREPARGNE.

M) A Tl'article 10 (Information des salarigs) :
& Le premier alinéa est complété ainsi :

«... ainsi que, notamment, le contenu du présent PEI de branche. L’information
doit étre suffisante pour éclairer le choix de placement des bénéficiaires (en
particulier sur les diverses formes de placement offertes et leurs caractéris-
tiques en termes d’actifs détenus, de rendement et de risque) ».

¢ |l est créé un deuxieme alinéa rédigé ainsi :

« llIs regoivent, au moins une fois par an, le relevé des avoirs leur appartenant
au titre du présent PEI de branche, ainsi que le rapport de gestion des FCPE
».

¢ Arvalinéa suivant :
— le mot « plan », a la deuxiéme ligne, est remplacé par les mots « PEI de branche
»;
— aprés les mots « livret d’épargne salariale » est ajoutée la parenthése sui-
vante : « (également remis par ailleurs a tout nouvel embauché) ».

N) A Iarticle 11-a (Calcul de la réserve spéciale de participation) :

Le dernier paragraphe relatif a la valeur ajoutée est rédigé ainsi :

« VA représente la valeur ajoutée, qui, pour les banques en qualité d’établisse-
ments de crédit, est, conformément aux dispositions réglementaires, détermi-
née par le revenu bancaire hors taxe augmenté des produits nets du porte-
feuille titres et des revenus des immeubles. Le revenu bancaire est égal a la
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différence entre, d’une part, les perceptions opérées sur les clients et, d’autre
part, les frais financiers de toute nature ».

0) A rarticle 11-b (Bénéficiaires et répartition) :

¢ Dans la phrase mise entre parenthéses, avant le mot « congés » est ajou-
té le mot « notamment ».

P) A rarticle 11-c (Modalité de gestion de la réserve spéciale de participation) :

¢ Au premier alinéa, aprés le mot « indisponibilité » et au second alinéa,
aprées le mot « droits », est ajoutée la parenthése suivante : « (hors percep-
tion immédiate : cf. article 12 A) ».

Q) A rarticle 11-d (Choix de I'option et conséquence d’une absence de choix
par le salarié) :

¢ Au premier alinéa, apres le mot « participation » sont ajoutés les mots « au
titre du présent accord ».

¢ Lalinéa 2 est remplacé par les deux alinéas suivants :

« Pour les salariés bénéficiaires de la participation qui ne demandent pas le
versement de tout ou partie des sommes qui leur sont attribuées au titre de
la participation ou qui ne décident pas de les affecter dans I'un des dispositifs
prévus par le présent accord, leur quote-part de réserve spéciale de partici-
pation est affectée, pour moitié, sur le PERCO utilisé par leur entreprise ou,
si elle en est dépourvue, sur le PERCO-I de branche (au fonds présentant le
profil d'investissement le moins risqué) et, pour le reste, dans le FCPE moné-
taire du PEI de branche ».

R) A Tarticle 11-e (Information des salariés) :

¢ Dans le paragraphe intitulé « information individuelle », il est ajouté un
dernier tiret :

« - les conditions d’affectation, par défaut dans un PERCO, des sommes attri-
buées au titre de la participation ».
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¢ Apres la série de tirets est ajouté I'alinéa suivant :

« La remise de cette fiche distincte peut étre effectuée par voie électronique,
avecl’accord du salarié, dans des conditions de nature a garantir l'intégrité
des données ».

S) A l'article 12 (Indisponibilité des avoirs) :

¢ Dans le titre de I'article, le mot « Indisponibilité » est remplacé par le mot
« Disponibilité ».

¢ |l estcréé un A) rédigé ainsi :

« A) Choix pour la perception immédiate de la participation :

Le bénéficiaire peut demander (pendant le délai réglementaire) a perce-
voir immédiatement tout ou partie des sommes lui revenant au titre de la
participation, quel que soit son montant. Dans ce cas, le versement est
imposable au titre de 'année au cours de laquelle les sommes sont per-
cues. La demande peut étre effectuée lors de chaque répartition de la
réserve spéciale de participation (ce choix pouvant étre différent d’'une
année sur l'autre). »

¢ Avant les mots « Les parts de FCPE... », il est ajouté le titre suivant :

« B) Choix du bénéficiaire pour le blocage des avoirs : ».

¢ Les mots « compte des bénéficiaires » sont remplacés par les mots «
compte du bénéficiaire ».

Article 3

Le présent avenant est conclu pour une durée indéterminée et prend effet
au 18" janvier 2012. Il est déposé auprés du ministre en charge du Travail
et son extension est demandée.

ANNEXE 1 : Notices d'information des FCPE
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Fait a Paris, le 20 avril 2012, en huit exemplaires.

Association Frangaise Fédération des Employés
des Banques et Cadres CGT-FO

5- BJSTAE
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Fédération CFDT Fédération CFTC Banques
des Banques et Assurances
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Syndicat National de la
Fédération CGT Banque et du Crédit SNB-
des Syndicats du Personnel CFE/CGC
de la Banque et de I’Assurance
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Accord portant révision da I'accord du 4 {ulliet 2011 concerpant la eréation d'OPCABALA

et de son avenant du 12 octobre 2011

Les signataires du présent accord conviennent des disposilions suivanles
- Le préambuls, ainsi qua les arficles 2, 3, 4, 5, 7, at 8 de accord du 4 juillet 2011 portant
crealion d'OPCABALA, révisd par son avenant du 12 octobre 2011, sont modifiés tel que

précisé dans laricle | du présent accord, les autres digpositions de 'accard visé supra
demeurent inchangéss,

ARTICLE |
+ La préambule ast madifié comme suit ;

Les trois premiers alinéas sont supprimes, ls raste du préambule est inchangé.

» L'article 2 relatif au Champ professionnel est modifié comme sult
A ce jour, e présent accord s'applique :
Pour la Banque : 3 'ensembla des sntreprises visées A l'aricle 1 de fa convention collective de

la banque du 10 janvier 2000 ainsi que leurs organismes de ratiachement relevanl des classes
NAF 24-141Z, 84-12Z, 94-992p at 66-198.

Le reste de 'article ast inchanné.

s L'article 3 relatlf & la compesition d'OPCABALA ast modifié comme suit ;
QPCABAIA se compose des membres suivants :

* Les Organisations syndicales de salariés représentatives au niveau des branches
professionnelles signataires du présant accord et celles qui y adhéreraient ultérieurament,

* les Organisations professionnelles d'employeurs representatives signataires du présent
accord et celfes qui y adhéreraient ultérieurement.

e L'article 4 relatif 3 Vobjet et aux missions d'OPCABAYA est modifié comme suit ;
La formation professionnelie tout au long de la vie constitug un élément détsrminant de la

sécunsation des parcours professionnels et d'évolution professiennslle des salariés et contribue
a renforcer la compétitivits et la capacité de développement des enlreprisas.
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OPCABAIA a notamment pour objst las missions suivantes :

* parcevoir el gérer la confribution unique obligaloire, ainsi que les coniributions
conventionnelles et valontaires des entreprises, collectées en application de la réglementation
en vigueur et des accords de branche :

¥ La contribuiion dadiés aux actions de profsssionnalisation ;

# La contribulion dediée au conge individuel de formation (CIF) pour les entreprises
de 10 salariés et plus ;

¥ La contribution consacrée au compie personnsl de formation {CPF) pour les
entreprises de 10 salaries et plus ;

¥ La contribution reversée ay Fonds paritaire de sécurisation des parcours
professionnels (FPSPP) pour les entreprises de 10 salariés et plus :

¥ Les contributions dues au titre du plan de formation. La taxe d'apprentissage, a
compter du 1°" janvier 2016,

s Mobiliser, si nécessaire, des financements complémentaires incluant les financements du
FPSPP, notamment au litre de la péréquation, ainsi gue les financements tels que ceux de
I'Etat, du Fonds Social Européen, des Régions, de Pdle emploi, ds IAgefiph, afin de favoriser la
réalisation des misslons mentionnées ci-dessus ;

e Meégocier la Convention d'Objectifs et de Moyens prévue par la 1&gislation en vigueur ;

e Contribuer gu developpement de la formation professionnelle conlinue et, & compter du
1% janvier 20186, de l'apprentissage ;

* S'assurer de la qualité des formations dispensées, notamment en lultant contre les dérives
thérapeutiques et seclaires ;

e Amgliorer l'information et l'accés des entreprises, en particulier les TPE-PME, &t des

salariés, a la farmation professicnnelle en leur assurant les services de proximité favorables &
la mise ceuvre et au développement de leur politique de formation.

Le reste de I'aricle est inchangé.

¢ L'article 5 relatif au Conseil d’Administration et au Bureau est modifié comme suit :
Article 5.1 Consell & Administralion
a) Composition :

La Congeil d' Administration d'OPCABAIA est paritaire. )i s& compose d'au moins';
Pour bes représentants des organisations syndicales :

' Le nomiee de mandals est fonchen du perimétrs dIOPCABAIA y compris notarmmeant las Sventuads fulurs
adhérenls)
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- 1 représentant titulaire ef 1 suppléant par organisation syndicale de salariés signataire du
présent accord, ainsi que celles qui y adhéreraient ultérisurement, représentative dans au
moins une des branches signataires du présent accord

- ce chiffre est porté & 2 représentants titulaires et 2 suppléants par organisation syndicale
de salaries signataire du présent accord, ainsi que calles qui y adhéraraient ult&rieurement, st
représentative & la fois dans la branche AFB | la branche Sociétés et Mutuelles d'assurances
{FFSA ot GEMA), la branche des Agents généraux d'assurance ainsi que celle des Sociétés
dassistance relevant des 3éme, 4%me et 587 alindas de 'article 2,

Pour les représentants des organisations d’emplayeurs :

- autant de représentants titulaires et suppléants, que les représentants des organisations
syndicales, repartis enire les organisations d'employeurs signataires du présent accord et
celles qui y adhéreraient ultérieurerment.

Afin de respecter les régles de représentativité en vigueur, I'objectif de parité au sein de
chacune des délegations (employeurs et salariés) devra étre atteint & Foccasion du prochain
renouvellement d'un mandat, svivant la conclusion du présent accord. Ainsi, pour parvenir a
une représentation équilibrée des femmes et des hommes, chaque organisation syndicale et
patronale veillera & nommer une proportion équivalente d'administrateurs de chague sexe,
L'atteinte de cet objeclif de parité s& mesure sur I'ensemble des administrateurs titulaires et
suppléants,

Par ailleurs, iss mandataires doivent &tre en actlvité ou dgés de moins de 70 ans a la date de
leur désignation ou de leur renouvellement de mandat,

Le mandat est d'une durée de 4 ans renouvelable au 31 décembre de lamnde de
renouvellement, ainsi les mandats en cours a la date de signature du présent accord prendront
fin au 31 décembra 2015, En cas de remplacement définitif de I'un des titulaires pendant cette
période de 4 ans, le mandat du nouveau titulaire ne courl que jusqu'a la fin de ladie période.

A compler du ler janviar 20186, si, en cours de mandat, la mesure de la reprosentalivité d’une
organisation membre du Conseil d'Administration ou dans le champ de l'une des branches
signatalres du présent accord, venait modifier la composition du consell d'administration, telle
que definie supra, les mandats en cours a cette date prendraient fin au 31 décembre de l'année
de parution de {'arrété ministériel modifiant cette représentativite,

Les suppléants pariicipent également aux réunions du Conseil d’administration : en cas de
présence du fitulaire ils assistent aux réunlons uniquement a titre consultatif. 1ls ont accas &
Fensemble des documents et comptes rendus de séance sur l'espace administrateur
d'OPCABAIA.

Si une branche professionnelle venait & adhérer volontairement au présent accord, la
composition du Conseil d’Administration pourra &tre revue en conséquence par décision
unanime du Conseil d' Administration.

b) Pouvoirs et Missions :

Le Conseil d'Administration est investi des pouvoirs les plus étendus pour faire ou aulofiser tout
acte conforme a I'objet et aux missions d'CPCABAIA.

Le Conseil d’Administration paritaire 'OPCABAIA a compétence pour prendre toute décision
refative & la gestion, & 'organisation &t au fonctiannement de |a structure.
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Il a hotamment pour missions :

o d'examiner et de valider ls Plan stratégique "OPCABAIA ;

» d'examiner et approuver les compies de l'exercice clos, certifiés par le commissaire aux
comptes

« dexaminer et approuver le projet de budget de fonctionnement de I'opérateur délégataire
prévu a Farticle é du présent “accord

e d'examiner les comptes de lactivité confige, a lopérateur délégatalre, par OPCABAIA,
notamment sur fa base des rapporis des commissaires aux comptes;

» de fixer e montant des frals de gestion et d'information nécessaire au fonctionnement
d'OPCABAIA, dans le respect de la législation en vigueur et de |a convention d'abjedtifs et de
MOYENs ;

* denommer [e commissaire aux comptes ;

e de controler les fonds collectés et leur utilization :

= de constituer, le cas échéant, des sections paritaires professionnelies, en sus des sections
prévues & Farticle 7 du présent accord ;

« de se prononcer sur les demandes d'adhésions volontaires ;

e de definir les actions donnant lisu & lintervention 'OPCABAIA et leurs modalités de
financement auprés de tiers ;

o (e gérer paritairement les contributions versées au litre du développement de la formation
professionnelle continuz, dans le respact des accords de branche, des décisions des CPNE et
aprés avoir pris en compte, le cas échéant, les propositions des sections paritaires
professionnelles ;

* de déléguer ses compétences au Bureau, a l'exception de Fapprobation du budget et des
comptes de l'exercice.

Le Conseil d'administration prend en compte les décisions prises par les CPNE des branches
adhérentes de 'Opca alnsi que des SPP, dans le cadre de leurs prérogatives, il peut ne pas
suivre les propositions des sections professionnelles préwvues supra sur décision majoritaire
motivée, notamment eu égard & 'équilibre financier général de TOPCA.

Article 5.2 : Bureau

Le premier alinéa est modifié comme suit

Le Consell d’Adminisiration désigne en son sain un Bureau paritaire composé de 5
reprosentants des organisations d'employeurs et de 5§ représentants des organisations
reprasentatives des salariés, signataires du présent accord, dont un Président, un Vice-
président, un Tresorier sl un trésoarier adjoint.

Le deuxiéme alinéa reste inchangé

Les alinéas suivants sont modifiés comme suil :

Le Président et la Vice-Président :

- fixent conjointement Fordre du jour et préparent les fravaux du Bureau et du Conseil
d'administration, dans le respect des prérogativas du Bureau ;

- négocient la Convention d'Objectifs et de Moyens ;

- assurent la représentalion d'OPCABAIA auprés des Pouvoirs Publics. lls peuvent, pour ce
faire, associer d'autres membres du Bureau & leurs démarches, en tant que de basoin ;

- en cas de décision dont l'examen ne peut &tre reporté au prochain Conseil d'Administration
d'OPCABAIA, st dans le respect daes priorités el décisions budgétaires de ce demnier, ils
pauvent prendre toute mesure de bonneg gestion et d'engagement financier nécessaire,
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Le Bureau a pour missions :

e de préparer les travaux des Conseils d’Administration au cours desquels sont examinés et
approuvés les budgets et comptes ;

* de veiller a la bonne exéeution de la convention de délégation prévue 2 l'article 6 du
présent accord d’exercer les compétences du Conseil d’Administration sur délégation de celui-
ci, & l'exception ds I'approbation du budget et des comptes.

Participent également aux réunions du Bursau, sur invitation de la présidence paritaire ef a fitre
consultatif, le Directeur Général d’'OPCABAIA ainsi que les responsables de la geslion
administrative et financiére ¢'0GESTION.

= L'article 7 relatif aux Sections Paritalres Professionnelles (SPP) est modifié comme
sult :

Il existe deux sections paritaires professionneglles au sein dOPCABAIA:

> SPP Bangues pour les entreprises relevant du 2#m= alinéa de l'article 2 du présent accord,

* SPP Assurances et Assistance pour les Sociétés et Muluelles d'assurances, les Agenis
géngraux d'assurance et les Sociétés d'assistance relevant des 3ame, 4%™¢ ot 54 alinéas de
l'aricle 2du présent accord.;

Chaqus SPP est composée 4 parité d'un représantant désigné par chacune des organisalions
syndicales representatives des salariés dans au moins une des branches membres de la SPP
et d'un nombre équivalent de représentants désignés par les organisations d'employeurs.
Chacune des organisalicns citées ci-dessus désigne un titulaire et un suppléant.

Le réglement intérieur des SPP peut prévoir les madalités d'une éventuslis participation aux
réunions, 4 fitre consultatif, des suppléants en cas de présence du titulaire.

Les personnes exercant une fonction d'administrateur ou de salarié dans un établissement de
formation ne peuvent étre membre d'une SPP.

Le mandat est d'une durée de 4 ans renouvelable av 31 décembre de lannés de
ranolvellament, ainsi tes mandats en cours 2 la date de signature du présent accord prendront
fin au 31 decembre 2015. En cas de remplacement deéfinilif de I'un des titulaires pendant cetie
période de 4 ans, le mandat du nouveau titulaire ne court que jusqu'a la fin de ladite période.

Les régles et modalités précisées a l'article 5 -1 —a) du présent accord, notamment celles

relatives & l'atieinte d'un objectif de parité (représentation équilibrée des femmes et des
hommes}, sont égafemeant applicables aux SPP.
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Par délégation, et sous lo confrdle du Conseil d'Administration paritaire, chaque section
paritalre professionnells exerce, pour le champ d'applicalion dont elle reléve, les missions
suivarites :

* Dans [e respact des acconds de branche ef des décisions des CPNE, [es SPP proposeant,
les orientations, priotités de farmation et conditions de prise en charge des actions de formation
pour les branches qul les concernent, auv Consail FAdministration de FORCA. Ces propositions
sont émises & la majorité des membres titulaires présents ou représentés des SPP ;

s suivre conformément aux dispositions des accords de branche, laffectation daos
contributions visées dans le présent accord dans le cadre de cornptes distincts, confarmément
aux obligations comptables ;

s assurer |'application et le suivi des politiques de formation professiannelle en lisn avec les
CPNE ;

¢ assurer le suivi et le bilan de la mise en ceuvre des actions ;

* participer a Iz réflexion sur les besoins spésifiques de chacunc dos branches
professicnnelles |

« developper une politique incitative relative & la professionnalisation et A la sécurisation des
parcours professionnals.

Larticle 8 relatif aux Sections Financléres st modifié comme suit @

OPCABAIA gére paritairement la contribution unigue des entreprises de moins de 10 salariés et
celle des entreprises de 10salariés et plus au sein de cing sections consacrées
respactivement :

o aux actions de professionnalisation |

o au conge individuel de formation (CIF) ;

o au compte parsonnel de formatlon (CPF) ;

o au Fonds de sécurisation des parcours professionnels (FRSPP)

au plan de formation, comportant 4 sous-sections : employsurs de moins de 10 salariés,
employeurs de 10 4 moins de 50 salariés, employeurs de 50 4 mains de 300 salarigs, et le cas
&chéant, employeurs de plus de 300 salariss.

[s]

CPCABAIA gére les contributlons duss au titre de la taxe d’apprentissage, & compler du
1 janvier 2016 et ouvre & celte fin [a ou les sections financiéres corraspondantes.
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ARTICLE Il DUREE

La durée du présent accord est fixée pour une durée indéterminée,

ARTICLE Il DATE D’EFFET ET DEMANDE D’AGREMENT

Le présent accord enfrera en vigueur le lendemain de son dépdt auprés des autorités
compétentes at au plus 6t le 19 janvier 2015.

Las parties signataires engagent en temps utile, et en toui &tat de cause avant le 1 janvier
2016, auprés de l'autorité adminisirative compétente les démarches nécessaires 4 l'obtention
de l'agrément d'OPCABAIA comme collecteur de s taxe d'apprentissage.
Les parties signataires conviannent de se réunir en cas de modifications législatives ou
reglermentaires ayant une incidence directe ou indirecte sty les dispositions contenues dans le
présent accord et de nature & remsttre en cause ses modalités d'application.

ARTICLE IV DEPOT
Le présent accord est déposé au Conseil de Prudhommes de Paris et auprés des services
compétenls du Ministére du Travail,

Son extension est demandée.

Fait & Panis le 12 decembre 2014,

en quarante exemplaires.
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Réserves Force Quvriére :

"Si la Fédération des Employés et Cadres CGT-FO entend signer I"accord portant révision de
accord du 4 juillet 2011 concernant la création d’OPCABAIA et de son avenant du 12
octobre 2011, elle souhaite néanmaoins rappeler et acter fes réserves d’ores et déja évoquées
au ceurs des négociations,

La modification apportée a l'article 5.1 de I'accord, concernant |3 composition du Conseil
d’Administration d’CPCABAIA, conditionne I'obtention d'un deuxiéme sidge au sein dudit
Conseil a la représentativité de I'organisation syndicale concernée dans chaque branche
couverte par le périmétre GPCABAIA.

Or, le déséquilibre manifeste constaté a I'égard de l'importance en nombre de I'électorat de
chague branche pourrait de toute évidence créer des incohérences considérables s'agissant
de I'appréciation de |a regrésentativité de chaque organisation syndicale sur ansemble des
branches couvertes par le périmétre OPCABAIA, et donc sur "attribution des sidges au
Conseil d’Administration.

Dés lors, la rédaction de 'article 5.2 nous semble en parfaite contradiction avec une volonté
de représentation objective des salariés et de juste interprétation des suffrages exprimés,
une majorité de ces derniers pouvant dans les faits, au vu de cet article, étre tout
simplement occultée et non prise en considération.”
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Accord relatif 4 la formation professionnelle dans les banques

La réformc de la formation de 2005, qui a fait suite a I"accord national interprofessionnel du
5 décembre 2003 relatif & 'accés des salanés 4 la formation tout au long de la vie
protessionnelle et 4 la loi du 4 mai 2004 relative 4 la formation prefessionnelle lout au long de
la vie et au dialogue social, a donné de nouvelles impulsions en créant un nouveau dispositif
de formation a I'initiative des salari¢s (le DIF), en généralisant les observatoires paritaires de
métiers ¢t de qualifications et en reconnaissant la formation professionnelle comme un
investissement fant pour l¢s entreprises que pour les salariés.

L’acoord national interprofessionnel du 14 décembre 2013 relatif 4 la formation et la loi du
Smars 2014 ont consacré cette évolution et ont donng les moyens aux salariés et aux
demandeurs d*emploi leur permettant de renforcer la sécunsation de leurs parcours
professionnels, aux centreprises de développer les compcéiences de leurs salariés en améliorant
lewr compétitivité, ainsi qu'aux régions pour développer des parcours d'insertion par
I"économie.

Parce qu’elles sont au ceeur de [*éconormie tant av niveau national gu'internatlional, parce
qu’elles accompagnent chagque jour des milliers d’entreprises et de particuliers, les banques, et
leurs salariés, connaissent des evolutions importantes.

Pour accompagner lcs exigences de leur rdle économique, les entreprises bancaires ont fait Ie
choix de former leurs salariés ot de lcur proposer une évolution professionnclle ¢ffcctive.

Les signataires du présent accord confitment que la branche doit concentrer son attention sur
un certain nombre de publics prioritaires afin de permettre leur aceés 4 un emploi bancaire ou
leur maintien dans 1'emploi. s décident de priodser toute action de formation [avorisant
I’accés & Pemnplod, notamment par Uutifisation de fonds mutualisés.

D¢ ¢e point de vug, sont considérés comme priotitaires les publics précisés ci-dessous {sans
ordre préférenticl) :

les jeunes de moins de 26 ans et les demandcurs d’emploi de plus de 26 ans, en
particulier ¢eux qui disposent d'une faible qualification cu qui ont des difficuleés
d'insertion professiennelle ;

les seniors, de plus de quarantz-cing ans, qui doivent bénéficier d’unc atrention
> q 2 q
particulidre afin d*étre en mesure de poursutvre leur évolution professionnelle ;

les salaries dont la qualification est insuffisante au regard de I"évolution
technologique ot de "organisation du travail ;

*  les salariés en situation de handicap bénéficiant des obligations d’emploi visées
par ia législation en vigueur ;

*  les salanés de retour d'une longue absence de lour postc de travail quelle qu’en
soit la cause ;

*  les salariés cxergant un métier sensible identifi¢ par I'Obscrvatoire des méticrs ot
qualifications.
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Le développement des travaux de |'observatoire paritaire permet I'analyse des métiers en
forte évolution en corrélation avec I'identification des évolutions de compétences nécessaires.
Ces travavx éclairent anssi la CPNE dans 1’élaboration des orientattons de la politique de
formation notamment en matiére de création de formations qui pourront faire 1'objer de
nouvelles certifications professionnelles.

Le présent accord s"inscrit dans cette démarche ¢t en organise la mise en ceuvee pratique.

CHAPITRE 1. LES INSTANCES PARITAIRES
Article 1. Commission paritaire nationale de I’emplei (CPNE)

La CP'NE constitue I'organe dorientation politique de la branche ¢n matiére d’emploi et de
formation,

A ¢e titre elle détermine, notamment, les priorités en matiére d'orientation des fonds
mufualisés de la formation et de apprentissage ; elle adopte la liste de branche des
certifications/formations éligibles au Compte Personnel Formation et délibére sur les
préconisations en matiére d’inscription sur la Liste Nationale Interprofessionnelle.

Les plafonds et forfaits des barémes de financements déterminés dans le présent accord
peuvent 8tre modifids sur décision de la CPNE. Ils illustrent la politique formation de la
branche en mati¢re de priorité et de niveau de prise en charpe des différents dispositifs, et
constituent les bases des propositions faites par la SPP Banqgues au Conseil d Administration
d'OPCABAIA.

Sans préjudice de ses obligations vis-a-vis de la SPP' Banques et du CA d"OPCABAIA, la
convention de délégation de gestion prévoit que I"opérateur fournit chaque année a la CPNE
des informations telles que I’état de la collecte et des engagements souscrits.

Article 2. L'Observatoire des métiers, des qualifications et de Pégalité professionnelle
entre les femmes et les hommes dans la banque

¥ Champ d'activilé de I'Observatoire ¢t association support

La branche est dotéz d'un Observatoire des métiers, des gualifications et de ['¢galité
professionnelle entre les fammes el les hommes dang la banque, ci-aprés dénommé
« Dbservatoire ».

L'Observatoire, outil technique paritaire permettant aux branches professionnelles de
conduire une politique d'emploi, de qualification et de formation professionnelle, est une
structure de veille active sur I'évalution quantitutive et qualitative des métiers (les tendances,
évolutions, naissances, obsolescences...), sur les facteurs susceptibles de faire évoluer les
metiers et Jos qualifications, notamment les compétences, ainsi que sur 1a situation de I'égalité

442



professionnelle entre les femmes et les hommes dany la banque. [I peut conduire des étndes en
matiére de formation professionnelle et d'ingénierie de formation et de cectification.

Son champ d'activité est celui de la convention collective de la bangue. L'Observatoire est
partie prenante 4 des études conjointes avee les réseaux mutnalisies ou coopératifs, et
également avee dravtres professions financiéres, A ce Litre et afin de promouvair kes travaux
de I'Obscrvatoire, son programme annuel ¢ ses projets d°études sont présentés & chacun de
ces réseaux, ef dans la mesure du possible a leurs ohservatoires eton CPNE, afin de leur
proposer d'y participer. De méme, les projets d'études de leurs observatoires peuvent étre
présentés a |'Observataire, afin d’éudier une éventuelle participation.

Les travaux de I"Observatoire contribuent 4 la népgociation sur la gestion prévisionnelle des
emplois et des compétences dans la branche. Ces travaux peuvent se décliner & 1'échealle du
tertitoire, notamment par le développement d un partenariat actif avec les relais régionaux tels
que le réseau des CARIF OREF.

L’AFB a créé une association déclarge oi 1901, dénommée Banque-Métiers-Egalité-
Protessionnelle (BMEP) dont "objet est d’assurer le fonctionnement de I'Observatoire. A ce
titrs ¢lle est notamment chargee ;

= d’établic son budget annuel en fonction de ses ressources, de ses charges et en
particnlier des travaux prévus par le comit¢ de pilotage, d’arréter ses compics,
d’assurcr sa gestion, notamment par la conception ¢t la misc en wuvre de tout
service ou uction concourant 3 I"ebjct de Iassociation,

*  dc présenter son projet de budget au comité de pilotage paritaire pour recucillir son
avis avant son adoption,

* dc veiller 4 la publication ct 4 la diffusion des travaux cn application des décisions
du comité de pilotage paritaire, tels que prévu par Ie présent accord.

¥ Publication et diffusion des travaux

L*Observatoire présente systématiquement le résultat de chaque étude & la CPNE. Sur cette
base, cette commission examine périodiquement I'dvolution quantitative et qualitative des
emplois et des qualifications.

Les résultats de cet examen, les conclusions et recommandations adoptées par la CPNE en
matiére de priorités de formation professionnelle sont mis a la disposition des chefs
d’entreprise, des instances représentatives du personnel, des organismes compétents du
sectenr bancaire, des salariés ainsi que ’OPCABAIA ¢t des CARIF QRIF',

Toute autre diffusion des études cst décidée par accord de la délégation patronale et de la
délégation syndicale du comité de pilotage paritaire,

! Piloté et financé par I'Etat et Ia Région, le Carif-Oref (Centre d'Animation, de Ressources et 'Information sur
la Formation - Observaroire Régional Emploi Formation) accueille dans un comité collégial des représentants
élus des partenaires sociaux (syndicats patronaux et de salariés), des organismes consulaires, des organismes
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En accord avec le Comité de pilotage, I"Observatoire met a disposition des salariés sur son
site internet, sans que cet outil soit exclusif, les informations leur permettant d&ire acteurs de
leur projet professionnel.

L Observatoire établic en outre un rapport annuel d’activité présenté & la CPNE ainsi qu°a la
Section Paritaire Professionnelle.

¥ Comité de pilotage paritaire

Le comiite de pilotage paritaire est constilug de 2 délégations

* la délégation syndicale est composée d’un titulaire et d'un suppléant par
organisation syndicale représentative dans la branche,

*  la délégaticn pawronale est composée d'un nombre de titulaires et de suppléants
égal & celui des membres désignés par les organisations syndicales, Ces membres
sont désignés par I’ AFB.

Le comité de pilotage désigne en son scin un président et un vice-président dont le mandat est
d’une durée de 24 mois. Le président doit étre choisi alternativement dans 1'une et |"autre des
délégations, et le vice-président dans la délégation 4 laquelle n'appartient pas le président.

Le comité de pilotage se réunit au moins 2 fois par an sur convecation de son président et de
son vice-président.

Le comité de pilotage est en charge du réglement int€rieur. Dans les limites du budget de
I*assaciation, 1] est chargé de :

* proposer et valider les sujets d’éludes,

fairc des recommandations sur les modalités de mise en acuvre,
= suivre I'état davancement des travaux,
* émettre des avis sur le bon déroulement des études,

*  décider de la publication &t de la ditfusion des travaux.

Le comité de pilotage a aceés 4 'ensemble des informations relatives aux études abordées,
dans les conditions précisées par son réglement intérieur.

Chaque année, le rapport d"activité, le budget et les comptes annuels de 'association support
de I'Observatoire sont présentds au comité de pilotage. Le Président de I'assaciation peut a
toul mement demander & &re entendu par le comité de pilotage el le comité de pilotage peut 4
tout moment demander 4 étre entendu par le I'résident de I'association.

Les suppléants pauvent assisier aux réunions du comité de pilotage avec voix consultative,
Les représentants, tilulaires ¢t suppléants, des salariés participant aux réunions du comité de

pilotage bénéficient de I'indemnisation prévue & l'article 9 de la convention collective de la
banque,
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#  Ressources de I'Ohservatoire
Les ressourees de I'Observatoire sc composent :

*  d'unc subvention de fonctionnement annuelle fixée par la SPI* Bangues dans le
cadre des dispositions inscrites dans la Convention d'Objectils ¢t de Moyens
signée entre OPCABAIA et I'Etat, dans le cadre du présent accord ot des
otientations définies par In CPNE,

*  Jd'une contribution et nature et/ou en numéraire de I’ AFB,

* de la prise en charge en tout ou partie, par OPCABAIA, d'éventuclles études 2
entreprendre pour développer la formation professionnelle des salariés et la
formation en altemance, ou d’ingénierie de formation et de certification,

*  d'une contribution éventuelle dans le cadre d’études conjointes avec les réseaux
mutualistes ou coopératifs,

* des intéréts des biens et valeurs lui appartenant,
*  de la facturation éventuelle des prestations fournies par ["association,

* de subventions éventuelles de  personnes  publiques,  d’asseciations
professionuelles, d’institutions financidres, de fonds européens.

Ces ressources sonl allouges 3 I'associalion en charge du fonctionnement de 'Observalvire.

Les banques membres de PAFB participent au bon fonctionnement de I'Obscrvatoire cn
fournissant les infonnations nécessaires aux enquétes, en particulier celles indispensables i la
constitution des bascs de données, I'AFB veille 4 ce que celles-ci solent représentatives des
entreprises de taille moyenne ou pelite.

Article 3. OPCABAIA

En 2011, les partenaires sociaux signataires des Banques, des Sociéiés et Mutuelles
" Assurances, des Agents généraux d'assurance et des Sociétés d Assistance oni crég un
Crganisme Paritaire Collecteur Agréé au titre de la formation professionnelle (OPCABAITA),
regroupant les différentes branches touf en respectant les spécificités sectorielles et auquel les
entreprises relevant de ces branches doivent verser leur contribution a la formation
professionnelle continue.

Fn modifiant 'accord constitutif de 2011, lcs partenaires sociaux onl réaffitmé leur
attachement 4 cette structure commune de la « banque-assurance ».

La loi du 5 mars 2014 a conforté les OI'CA dans leur fonetion d intérét général, mission de
collecte, gestion, mutalisation ¢t finaneement des actions, et les a renforeé dans leur réle on
matiére de développement de la formation professionnelle et de I'apprentissage,
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Ainsi, OPCABALA a d’ores et déja des compétences en maridre :

e d'information, d’aceés et d*accompagnement des enlrepriscs, en pariculier les TPE-
PME,

o (Jidentification des compélences et de mise en auvee d'une politique de fonnation
professionnelle on assurant des services de proximite,

» de mise en ceuvre des politiques d’insertion au bénéfice notamment des jeunes et deg
demandeurs d*emplois.

A ces compétences s'ajoule aujourd’hw sa responsabilité en matidére de qualitd de 'oflre de
tormaticn.

La branche 'implique dans les missions d'OPCABATA tant dans le cadre de son conseil
Jd'administration que, au plus prés des entreprises et salariés bancaires, au sein de la SPP
Banques.

Article 4. Section aritaire Professionnclle des banques (SPP* Banques)
¥ Champ d'intervention de la SPP Banques

L’ Associalion Francaise des Banques, représentant les entreprises de la branche agrédes en
qualit¢ de bangques, est membre IOPCABAITA, organisme paritaire agréd au tilre de lu prise
en charge du plan de formation, de la professionnalisation et du cotnpte personsel de
formation ainsi que des ¢ventuclles contributions supplémentaires.

# Missions de la SPP Banques
Sans outrepasscr les prérogatives du Ca d"OPCABAIA, la SPP Banqucs a pour mission :
* de contribuer au développement de la formation professionnelle continue,

e de thire au CA I"OPCABAIA toutes propositions qu’elle jugera utiles, concemant la prise
en charge des actions de formation ¢t autres dispositils relevant des sections financiéres au
titre du plan de formation, de la professicnnalisation et, le cas échéunt, contributions
supplémentaires des cnlreprises,

* de faire towtes propositions qu’elle jugera utiles, concernant [a prise en charge des actions
de formation/certification organisées dans le cadre du compte personnel de formation des
salariés de la branche, au Ca IOPCABAILA,

o  sur demande d'une ou plusieurs entreprises, de participer au cété d"OPCABAILA, 3
I"&laboration de la politique daide ei de financement de 1’identification des compétences
et des qualifications mobilisables au scin des entreprises of a la définition des besaing
collectifs el individuels au regard de la stratégie de 'entreprise, en prenant en compte les
objectifs définis par les accords de gestion prévisionnelle des emplois et des compétences,
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s sur demande d’une ou plusiews entreprises, de conttibuer aux réponses, faites par
[POPCA, aux appels d’offies du FPSPP.

A ce titre, sur propostiions de la SPP Banques, OPCABAIA, pére 'ensemble des versements
obligatoires et des versements volontaires des entreprises du territoire méiropolitain relevant
de la convention vollective de la Banque, appliquant les modalités et conditions des dispositifs
lorsqu’ils sont prévus dans le présent accord permettant de bénéficier des financements
mutualisés, A |"exception des entreprises des Départements d'Outre-mer, de Saint Barthélémy,
Saint Marlin et Saint Pierre &1 Miquelon,

La SPP propose au CA d’OPCABAIA des conditions ot niveaux de prise en charge pour les
dispositifs non développés dans le présent accord.

Pour les dispositifs dont la prise en charge est fixée par le présent accord, la SPP peat moduler
ces niveaux dans Ic respect d’une « fourchetle » de plus on moins 25 %. Elle en informe la
CPNE. En cas de modulation supéricure 4 25 %4 la SPP doit demander une validation de ses
propositions & la CPNE préalablement & leur transmission 8 OPCABAILA.

Dans le cadre de la délégation de gestion confide par OPCABAIA, l’r.>p¢rata:ur2 met en wuvre
les décisions prises en application du présent accord comformément anx régles légales et
conventionnelles. L‘cr[_néram:ur2 gére directement tous les dossiers conformes aux décisions du
prégent accord et de la SPP Banques. Toul projet de convention soumis i la signature
d"OPCABAIA, engageant des fonds gérés par la SPP Banques, esl présenic A la SPP Bangues.

# Composition ct organisation de la SPP Banques

Sous réserve de conformité avec les statuts I'OPCABAIA :

- la SPP est composée b parité de représentants désignés par 'AFB et d'un représentant
désigné par chacune des organisations syndicales représentatives de la branche.
Chaque siége comprend un titulaire et un suppléant.

La SPP adopte son réglement intéricur ¢t fixe la composition de son burcau paritaire
dont elle désigne les membres,

» Role de la SPP Banques

Les financements de la SPP doivent s'opérer dans le cadre des priorités, des taux et
modulations fixés par le présent accord, et en accord avec le conseil d’administration
d'OPCABAIA. Conformément 4 la réglementation en vigueur, le paicment des prestations
prises en charge s'effectue aprés réalisution, et sur production de pi¢ees justificatives attestant
des dépenses engagées.

Lne enveloppe armuelle d’un montant maximal de 5% de la collecte, nette des frais de
gestion et d’information, de la section professionnalisation rclevant de la SPP Banques est
affectée au financement des dépenses de fonctionnement des centres de formation des
apprentis (CFA}. Cetic cnveloppe pourra étre modifide par la CPNE.

2 A ce jour : OGESTION
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La liste des CTA pouvant bénéficier desdits financenients est jointe en annexe au présent
accord. La révision de ceite fiste reléve de la CPINE.

Qutre les régles de prise en charge définies pour chacun des dispositits et outils de la
formation professionnclle, tels que déterminés par accord de branche, la SPP Banques
organise dans lo strict respect de la Convention d'Objeetifs ot de Moyens d"OPCABATA et
des dispositions prévues par le CA 'OPCABAIA :

s Datiribution d'une subvention de fonetionnement 3 1'Observatoire des métiers, des
qualifications et de I’égalité professionnelle entre les femmes et les hommes dans la
banguc,

e le financement d'éventvelles études & entreprendic pour développer la formation
professionnelle des salariés et la formation en alternance, et d"ingénicrie de formation et
de certification,

¢ JPinformation des dirigcants et des personnels de ['ensemble des banques sur les
dispositifs cxistants.

» Modalités de contrile de gestion

Le contrdle de gestion doit porter sur l'ensemble des activités de la SPP Banques et de
I'opérateur de gestion exercées pour le compte d"OPCABAIA.

Article 5. Instances représentatives dans Ientreprise

La concertation et le dialogue social jouent un rdle important dans la conception of
laccompagnement de la formation professionnelle continue.

Cel esprit de concertation ¢t de dialogue social sc traduit dans les banques notamment par
attribution d¢ moyens de fonctionnement qui constituent un minimum professionnel et n"ont
pas vocation 4 s'ajouter 4 des dispesitions d’entreprise plus favorables.

Dians toutes les enlreprises ou établissements employant av tmeins deux cents salarids, il est
obligatoirement créé une Commission de formation, chargée de préparer les délibérations du
comité d'entreprise prévues par le Code du travail, le suivi des plans de formation, compie
personnel formation et entretiens professionnels. Les afiributions de cefte Commission, sont
défimes par le Code du travail. Dans les autres entreprises. quelle que soit la taille de
l'entreprise, le comité d'entreprise peut aussi créer une telle commission.

La commission se compose de membres dont le nombre dépend de la taille des entrepriscs ou
¢lablissements ;

- de 200 4 499 salariés

- de 500 4 999 salariés
de 1 000 4 4 999 salariés
de 5 000 salari€s et plus

N=BEN BV, RV
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A loceasion de chacune des deux séances annuelles pléniéres, prévues par le code du travail,
du comité d'entreprise ou d'établissement consacrées a la formation, il est prévu une réunion
préalable de la Commission de formation.

Il est accordé A chaque membre de la Commission de formation, une journée afin de préparer
les réunions obligatoires prévues par le Code du travail, dans la limite de deux jours par an.

Dans toutes les entreprises ov établissements employant moins de 200 salariés, et disposant
d'un comité d'entreprise ou d'un comité d'élablissement, il est accordé 4 chagque membre
titulaire ua forfait annuel d une journée afin de préparer 'ensemble des réunions obligatoires
du comité d'entreprise on du comité d'érablissement consacrées 4 la formation, prévues par le
Code du travail.

[rans toutes les entreprises ou établissements employant plus do 50 salariés, 1l est accordé aux
délégues syndicaux, 4 taison d'un délégué par orpanisation syndicale, un forfait annucl d*une
joumnée afin de préparer I'ensemble des réunions obligatoires du comité d'entreprise ou du
comité d'établissement, consacrées 4 la formation, prévucs par le Code du travail.

Une formation d'une journée minimum dans le domaine de la formation sera proposée a
chaque nouvean membre de la Commission de formation o, en "absence de commission de
formation, du comité d’entreprise ou d’établissement,

CHAPITRE 2. APPUI DES BRANCHES AUX ENTREPRISES ET AUX
SALARIES

Article 6. Processus de définition de liste de formations CPF aa niveau de la Branche
Professionnelle Banques AFB.

L’accord national interprofessionnel du 14 décembre 2013 donne, dans son article 7, des
missions d’appui des branches professionnelies aux entteprises el aux salariés. A ce titre, les
hranches doivent, notamment, consiruire une politique de développement professionnel pour
les salariés.

Pour les salariés de la branche, le CPF doit couvrir 'enscrable des métiers repéres de la
convention c¢ollective, au travers soit de la liste de branche, soit de la liste
interprofessionnelle.

La premiére liste de branche est représentative de la formation professionnelle bancaire.

Les partenaires sociavx de la branche décident done que la CPNE établit ia liste des
formations &ligibles au CPT pour les salariés des établissements bancaires. La CPNE respecte
les principes suivants, pour ’élaboration de la liste de branche des formations éligibles au
CPr:
¥ faire figurer les formations bancaires, assuranciclles et financiéres figurant dans le
RNCP et, & co titre, los certifications régulierement utilisées par les établisscments
bancaires ainsi que les certifications du CFPB ont vocation 4 y figurer ;
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¥ inserire toute certification élaborée paritairement, au niveun professionnel ou
interprofessionnel, aprés adoption ou adhésion en CPNEL, tel que le certificat de
qualification professionnelle « réle pédagogique », ou le CCPIS.

¥ afin d'éclairer le choix des salariés faire figurer sur la liste prefessionnelle des
certifications de qualité, qu’il s’agisse de diplomes, titres professionnels, Certificats de
Qualification Professionnglle ou de certifications de compétences professionnelles,
reconnucs dans les diablissements bancaites, porteuses de perspectives d’emploi, en
s’appuyant, notarmment, sur les analyses prospectives de |"Observatoire des métiers de
la Bangue,

Pour ce qui concerne les métiers transversaux, leurs certifications ont vocation a figurer sur la
liste interprofessionnelle. Cependant, daus le cas o cerlaines certifications transverses,
utilisées  dans les  établissements bancaires, ne figureraient pas dans la  liste
inlemprofessionnelle, elles pourraient venir compléter la liste de branche qui seta revue par la
CPNE durant le 1 semestre 2015.

Dans le cadre de la sécurisation des parcours professionnels, tant les salariés des autres
branches que les demandeurs d’emploi, les partenaires sociaux de la Branche estiment
nécessaire  que  les  certilications  bancaires [ondamentales  figurent sur la  liste
interprofessionnelle nationale. La CPNE délibére réguliérement et au meins une fols par an
sur les certifications professionnelles qu’elle souhaite voir inserites sur la liste nationale
interprolessionnelle,

Ce processus s'impose 4 la CPNE qui a pour rdle de désigner les formations figurant sur la
liste professionnelle, ce processus est mis en @uvre réguliérement, ¢t au minimum une fois
par an.

Article 7. Infermation sur les compéiences nécessaires 4 I"exercice des métiers bancaires

La branche informe les entreprises des outils mis & la disposition des salariés, via le site de
I"Observatoire, permettant d'apprécier le niveau et les compétences des salariés en s™appuyant
sur les fiches métier de I’Observatoire. Pour ce faire, la CPNE peut demander au comité de
pilotage d*étudier 'opportunité de mener des travaux spécifiques sur un ou plusieurs métiers
faisant I*objet 4 une fiche métier.

Article 8. Contribution au développement de la réactivité de 1'oftre de fermation

La profession £'inscrif dans une démarche active de dévcloppement de la réactivité de 1offic
de formation depuis plusieurs années.

Ainsi, aprés avoir éé précurseur des démarches de collaboration nationale active et concréte
avec I'enseignerent supérieur, en signant un protocole avec le Ministére de 1’enseignement
supérienr ot dc la recherche {MESR) en 2009, renouvels cn 2012, sur les développements des
cursus professionnels bancaires (Licences, Masters spécialisés) ; la FBF a signé le
29 novembre 2013 le protocole de colluburation interprolessioniel entre le Ministére de
Ienseignement supériewr et de la recherche (MESR), la Conférence des Présidents
d’Université (CCPU), la Conférence des directeurs des écoles frangaises d'ingénieurs {CDEFI)
et les partenaires professionnels.
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Ce protocole interprofessionnel a pour objet d'assurcr la réactivité dus réscaux des écoles of
des universités par rapport aux besoins des entreprises, en matiére d’orientation, de formation
ct d'insertion professionnelle des étudiants,

L'implication des partenaires sociaux de la branche dans les instances consultatives de
I’2ducation nationale a d’ores et déja permis d'intégrer dans le cursus du BTS banque, dés
mai 2012, la cenification AMF et cette implication paritaite a permis de proposer aux
apprenants un nouveau BTS dés lu rentrée 2014,

Par ailleurs, en application de l'article 7 de l'accord national interprofessionnel du
14 décembre 2013 relatif & la formation professionnelle qui prévoit, notamment, que les
branches conduisent une politique de cerlification permettant d’attester d’une qualification
etfou de compétences par les salariés ; une réflexion paritaire sera rapidement lancée sur les
certifications et formations nécessaires 4 'exercice des activités bancaires, & courl et moyen
ferme, au nivean national ou intemational, qui peurraient figorer 4 1'Inventaire alin de devenir
éligibles au CPF et figurer sur la liste professionnelle. Celle réflexion portera également sur
I'identification dc parties de certifications inserites au ENCP pouvant constifuer un bloc de
compétences, tel que défini au 1°de "article L. 6323-6 du code du travail,

Article 9. Accés des TPE/PME aux outils d’alde A V’Claboration du plan de formation et
A l1a formalisation de leur GPEC

Les PMESTPE et leurs salariés doivent bénéficier d'une attention particulidre afin que les
différents outils dc la formation professionnclle s'y développent & I’Cgal des grandes
entropriscs.

Dans ce but OPCABAIA, en tenant compte des orientations de la SPP Banques, méne des
opérations spécifiques d’information vis-i-vis de ces entreprises dans les domaines relevant
de son champ de compétences. )¢ son edté, le Centre de formation de la profession bancaire
{CFPB} s'attache 4 développer des oulils pédagogiques adapiés. [ Observatoire des métiers et
des qualifications et de ['dgalité professionnelle entre les femmes el les hommes dans la
banque meéne, a I'instigation de son comité de pilotage, des enquétes permettant de vérilier
I’égal accés des salariés des PME/TPE 4 la formation tout an leng de la vie professionnelle,

Outre 'accés aux fiches métiers de 1'Observatoire, los TPE/PME peuvent bénéficier de la
prisc ¢n charge, par OPCADAIA @

s des colits de diagnostic GPEC, conformément aux dispositions inscrites dans la
Convention d’Objectifs et de Moyens selon les rdgles en vigoneur an scin
d'OPCABAIA .

* de la parficipation aux cofits de I’exercice de Ia fonction tutorale.

Les contributions ducs an titee du plan de formation des entreprises de moins de
300 salarics sont muftualisées au sein de chagune de leurs zections comptables ot gérées,
dans le respect du présent accord, des délibérations de 1a CPNE el sur propositions de la
8PP Bangques, par lc CA d’OPCABAIA dés réeeption.
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La SP'P Banques fail toutes propositions de nature 4 éolairer et & adapter, si néeessaire, les
décisions du CA d'OPCABAIA aux spécificités de ces entreprises bancaires.

CHAPITRE 3. DISPOSITIFS ET FINANCEMENTS DE LA FORMATION
PROFESSIONNELLE

Article 10. Plan de formation

Le plan de formation, en assurant 1’entretien et le développement des connaissances et des
compélences des salariés, est un outil au service du développement de ['entreprise, de
I"évolution professionnelle des salariés ct de Pemploi.

Alnsi, dans les entrepriscs de 300 salarids et plus, 1a négociation sur la GPEC, ineclut
notamment les grandes orientations & trois ans de la formation professionnelle dans
I'entreprise et les objectifs du plan de formation, en particulier les caggories de salarids et
d'emplois auxquels le plan de Tormation est consacré en priorité et les compétences et
qualifications & acquérir pour lcs 3 amnées de validitd de l'accord. Cette négociation porte
¢galement sur les critéres et les modalités d'abondement par 'employeur du compte personnet
de formation.

A défaur d'accord, le comité d’entreprise doit &tre consulté sur I'ensemble des ihémes devant
&lre abordés lors de la négociation,

Dans ce cadre, los entreprises s cfforcent d”¢laborer des programmes individuels ou colleetifs
de formation plurianouels.

Conscients de 'importance du rdle du manager, qui a pour mission d’organiser, de
coordonner et de contréler le travail de son (ses) collaboratcur(s}, ainsi que d'animer ¢t former
s011 équipe, les cmployeurs sont particuliérement attentifs aux actions de formation dont ceux-
oi peuvent avoir besoin pour assurer leur rile d*encadrement.

Lots de sa présentation aux instanecs représentatives du personnel, le plan de formation se
structure en deux catégories :

- Les actions d’adaptation du salarié au poste de travail ou lides a I'éveolution cun aun
maintien dans ’emploi dans Uentreprise ;
- Les actions de développement des compétences du salarié,

Les entreprises classent les différentes actions de leur plan de formation dans les deux
catégories. Elles prennent en comple, en fonction de leurs spécificités, les objectifs et les
priorités de la formation professionnelle définis par la branche professionnelle.

Toute action de formation suivic par un salarié pour assurer son adaptation an poste de travail,
ou lide a I’évolution ou an maintien dans P'emplol dans Pentreprise constitue un temps de
travail effectif et donne lieuw pendant sa réalisation au maintien par entreprisc de la
rémunération.
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Lorsque le salarié¢ suil unc action de formation dans le cadre du plan de formation ayant pour
objet le développement des compétences, l'entreprise définil avec ke salarié, avant son départ
en formation, la nature des engagements auxquels elle souserit dés lors que lintéressé aura
suivi avec assiduité la formation et satisfait aux évaluations prévugs.

Les cngagements de leolreprise portent sur

1? Les conditions dans lesquelles le salarié accéde en pricrité, dans un d¢lai d'un an, &
I'issue de la formation aux fonctions disponibles correspondant aux comnaissances
ainsi acquises ot sur I'attribution de la classification en découlant et confermément aux
dispositions de I’article 33 de la Convention collective de la banque ;

25 Les modalités de prise en compte des efforts accomplis par le salarié,

Les actions de formation ayant pour objet le développement des compéiences des salariés
peuvenl, cn application d’un accord entre e salané et 'employeur, se dérouler hors remps de
travail dans la limite de 80 heures par an? Dans ce cas, employeur informe par écrit le
salarid, avanl son départ en formation, du programme de la formation, de la durde et des dates
de l'action de formation.

Le refus du salarié de participer 4 des actions de formation réalisées dans ces conditions ou la
dénonciation dans les huit jours de {'accord conformément aux dispositions du Code du travail
ne eonstitue ni une faute ni vn motif de licenciement.

Les heures de formation hors temps de travail donnent licu au versement par 1'entreprise
d'une allocation de formation telle que définie par le Code du travail, soit un montant égal &
50 %0 de rémunération nette de référence du salarié concerné.

Dans tous les cas, les frais de formation, ainsi que les éventuels frais de transport,
d’hébergement ¢t de repas sont 4 1a charge de Ientreprise, suivant ses régles habituelles et
imputables sur sa parlicipation au développement de la [ormation professiomelle continue,

Dans la branche, lorsque des actions de formation sont identifiées, pour les salariés de 55 ans
ct plus, au cours de Pentretien professionnel, ces actions se déroulent sur le temps de travail.

Article 11, Centrats d’apprentissage
¥ Développement et objectifs de Papprentissage

Dans la branche la pratique de "apprentissage. tout comme celle de la professicnnalisation,
est, non seulement une voie importante de recruternent, mais aussi une filiére diplomante bien
adaplée & ses imporiants besoins en formations qualifiantes.

% Les salarids peuvent dénoncer Faccord éorit dans les 3 jours de sa conclusion.
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Cette pratique favorise 1'insertion de jeunes qui oat, soit une formation initiale inférieure au
mveau Tequis pour occuper un emploi dans la banque, soit un bon niveau de formation
geénérale, mais pas de dipléme professionnel ov vn diplome professionnel inadapté an marché
du travail, La préparation par la voie de Iapprentissage du BTS banque conseiller de clientéle
{particuliers) d’une part ef des licences professionnelles d’autre part est, a ce titre, tout a fait
adaprée,

L*apprentissage est aussi un moyen de financer des études supérieures et d'en permettre
I’accés 4 tous les jeunes, car il prépare également & de nombreux dipldimes, de niveau I et [I
tels que les MASTER par exemple,

L’implication de la branche dans le développement de apprentissage se traduit aussi par :

* une participation A ["élaboration des mesures interprofessionnelles et
gouvemnementales visant 4 favoriser I'apprentissage,

* la poursuilc dc I'implication de la SPP Banques dans le financement des CFA, avee
pour objcctif de permettre Pouverture de nowvelles  sections on  centres
d’apprentissage, en veillant 4 ce que le financement de la SPP Banques ne favorise pas
le désengagement d autres acteurs de ["apprentissage,

un développement de la présence de la profession auprés des acteurs publics
régionaux, notamment dans le cadre de la détermination des cartes régionales des
formations professionnelles,

*une participation forte aux instances des CFA relevant de la profession bancaire,

une mise ¢n synergie des fonds de l'apprentissage, notamment par agrément
J’OPCABAIA en tant gu'organisme collecteur de la taxe d apprentissage.

La CPNE est informée des évolutions au niveau national. Il lui appartient, en tant que de
besoin, de revoir les orientations, notamment, ¢n maticre de développement des dispositifs
d'alternance. Pour ce faire, elle peut demander & la SPP Banques de proposer au CA
d'"OPCABAIA une modification de 'cffort financier en matitre de fongibilité par exemple.

Un point sur le fonctionnement des CFA relevant du CFPB est réguligrement fait en CPNE.

Enfin, conformément & l'article & du présent accord, la profession bancaire veille 3
Padéguation des formations aux ¢mplods disponibles & court ou moyen terme dans les
entreprises.

¥ Mise en ceuvre de I'apprentissage

L'apprentissage est une formation en alternance, délivrde dans le cadre d'un contrat de travail
de type particulier, qui reléve de la fonmation initiale. Il vise l'obtention d'une qualification
prolessionnelle sanctionnée pat un dipldme ou un titre A finalité professionnelle, enregistré aun
répertoire national des certifications professionnelles.
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¥ Durée du contrat

Le contrat de travail peut &tre a durée déterminge ou indéterminge.

* Lecontrat d’apprentissage i durée déterminée ;

Il est conclu pour une durée d'une & trois années, en fonetion du type de profession et du
dipléme préparé.

Toutefois cette durde peut étre réduite jusqu’a un minimum de six mois lorsque la formation
perinet d'acquérir un dipléme ou titrs
de méme niveaw et en rapport avee un premier dipléme, ou titre obtenu dans le cadre
d'un précédent contrat d'apprentissage ;
* ou de niveaw inférieur A un dipléme ou titre déja obtenn ;
* pudont une partiz a ét& obtenue par (a validation des acquis de 'expérience ;

ou dont la peéparation a été comunencée sous un autre statut.

Cette durée peut aussi étre augmentée et portée A quatre ans pour les travailleurs handicapés.

Les signataires du présent accord déeident que dans la branche, lorsque le contrat
dapprentissage est suivi d'un contrat 4 durée indéterminée dans la méme entreprise, aucune
période d'essai ne peut étre prévue dans ce nouveao contrat.

La durée du contrat d'apprentissage est prise en compte pour le caleul de 'ancienneté et de la
rémunération afférente.

o Le contrat d'apprentissage & durée indéterminee
Le contrat d’apprentissage peut éire conclu pour une durée indéterminée.

Dans ce cas, il débute par la période d’apprentissage, pendant laquelle il est régi par les
dispositions dv code du travail refatives 3 I"apprentissage,

A l'issue de cette période, 1a relation contractuelle entre 'employeur ¢t le salarié sera régie
par les dispositions du code du travail relatives au CDI de droit commun, a IPexception de
celles relafives 4 la période d’essai.

Par ailleurs, un contrat de travail 3 duréde indéterminée peut, par accord entre [e salarié et
l'eraployeur, dtre suspendu pendant la durée d'un contrat d'apprentissage, conclu avec le
méme employeur, La durée de la suspension du contrat de travail est égale 4 la durée de la
lormation nécessaire & l'oblention de la qualification professiownslle recherchée,

455



v" Rémunération et frais

Le salaire est fixé, pendant le contrat ou la période d'apprentissage, en pourcentage du Smic,
conformément aux disposilions [¢gales en vigueur selon deux critdres :

s J'ige de 'apprenti,
*  3a progression dans le cycle de formation.

Les frais annexes 4 la farmation sont ptis en charge par I'employenr conformément aux
dispositions [égales et réglementaires.

Lorsque le CFA et le lieu d’exercice de 'activité en entreprise sont particulidrement éloignés,
les modalités de prise en charge des frais d’hébergements éventuels ot frais de déplacement
par exemple, sont définics par I'employeur et lc candidat préalablement 4 la signatuee du
contrat d*apprentissage,

v’ Tutorat et évaluation

Pendant le conteat, lapprenti est guidé par un tuenr dénommé “"maitrc
d'apprentissage”, 1'activité de tuteur peut également étre partagée entre plusieurs personnes
salariées afin de constituer une équipe tutorale au sein de laquelle doit étre désigné un maitie
d'apprentissage. Dans e cas, le maitre d’appreniissage assure la coordination de I'équipe.

Un entretien d évaluation du déroulement de la formation est organisé par le centre
d'apprentissage dans les deux mois qui suivent la conclusion du contrat, Il réunit |'employeur,
le maitre d'apprentissage, I'apprenti (et ses représentants [éganx, 3°il s"agit d’un mincur) et un
formateur du centre. L'entretien d'évaluation peut conduire 4 aménager le déroulement de la
formagion.

L’employeut s'assure que le maitre d’apprentissage a une dispenibilité suffisante pour
I"exercice de son activité tutorale.

L'employeur veille 4 ce que le maitre d'apprentissage bénéficie de formations lui permettant
d'exercer correctemcnt sa mission, e de suivie l'évolution du comtenu des formations
dispensées a l'apprenti et des diplomes qui les valident. Le maitre d'apprentissage peut faire
reconnaitre ses compéiences en présentant la certification de branche « r8le pédagogique ».

¥ Financcments d'OPCABAILA

Afin de soutenit I"orientation de la branche en matidre d’apprentissage, la SPF Banques peut
proposer au <onscil d’administration d’OPCABAIA dc participer aux dépenses de
fonctionnerent des CTA, dent la liste figure cn anncxe du présent accord, dans la limite de
15 % de sa collecte nette au titre de la professionnalisation.
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Article 12. Conirats de professionnalisation
% Qbjet et principes du contrat de professionnalisation

Le contrat de professionnalisation a pour ohjet de favoriser linsertion ouv la réinsertion
professionnelle dans un emploi et de pernettre d'acquérir une des qualifications suivanies

1 Soit enregistrée dans le répertoire national des certifications professionnelles,

2% Soit permettant daccéder 4 un des métiers repéres figurant en annexe de la conventlion
collective qui illustrent la grille de classification de la convention collective,

3* Soit ouvrant droit 4 un certificat de gualification professionnelle.

Conformément aux dispositions en vigueur, les certificats de qualification professionnelle
soni établis par ung ou plusieurs cormmissions paritaires nationales de I'emploi d'une branche:
professionnelle.

Pour chaque bénéficiaire d un contrat de professionnalisation, I'employeur choisit un tuteur,
tel que définl 4 I'anticle 14 du présent accord, parmi les salariés de entreprise, qualifiés et
volontaires.

Le contrat de professionnalisation ¢st mis en ceuvre sur la base des principes suivants :

- une personnalisation des parcours de formation en fonction des connaissances <t des
expériences de chacun des bénéficiaires,

* une alternance alliant des enseignements théoriques professionnels, dans ou hors de
["entreprise, et l'excrcice d'unc activité professionnelle en lien avec la ou les

qualifications recherchées,

* un dipléme, un titre, un certificat de qualification professionnelle ou une qualification
qui corresponde aux counaissances, compéicnces ou aptitudes professionnelles
acquises,

*un accompagnement du hénéliciaire par un teteur clarement identifié auprés du
bénéficiaire, conformément 4 " artiele 14 du présent accord,

# Publics
Le contrat de professionnalisation est ouvert
a. Autitredelaloi:

1 Aux personnes digées de seize 4 vingt-cing ans révolus afin de compléter leur formation
initiale ;
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27 Aux personnes dgées de seize 4 vingt—ing ans révelus qui n'ont pas validé un second cycle
de I'enseignement secondaire et qui ne sont pas titulaires d'un diplome de |'enscighement
technologique ou professionnel afin de compléter leur formation initiale ;

3° Aux denandeurs d'emplod dgés de vingl-six ans el pluy |

4% Aux bénéficiaires du revenu de solidarité active, de l'allocation de solidarité spécifique ou
de l'allocation aux adultes handicapés ou aux persennes ayant bénéfici¢ d'un contrat unique
d’insertion ;

5° Dans les départements d'outre-mer et les collectivités de Saint-Barthélemy, Saint-Martin et
Saint-Pierre-et-Miquelon, aux bénéficiaires du revenu minimum d'insertion et de l'allocation
de parent isolé,

Afin de favoriser des publics spécifiques, particuliérement Eloignds de I'emploi, e [égislateur
amis ¢n place une prise en charge renforede des contrats de professiennalisation au bénéfice
des salariés relevant des catégories 2° 4° et 5° supra,

b. Au titre de la branche

Pour les publics identifiés supra, la bianche étend le champ du taux de prisc en charge
renforede des contrats de professionnalisation lorsque le bénéficiaire :

est en situation de handicap, bénéficiant des obligations d’emplol prévues par la
legislation en vigueur, et donc ¥ compris celles ne pouvant bénéficier de 'AAH,

- a suivi l'un des dispositifs de préparation au recrutement tels que la Préparation
Opérationnelle 3 PEmploi (POE), I'Action de Formation Préalable au Recrutement
(AFPR), et du dispasitif prévu a ["article 115 de I'accord national interprofessionnel
du 5 octobre 2009 relatit’ au développement de la formation tout au long d¢ la vie
professiotnelle, la professionnalisation et la sécurisation des parcours professionnels,

Chagque année, un bilan sur les dispositifs mis en @uvre dans les eatreprises. pour les publics
vigés par l¢ présent article, ¢st présenté 4 la CPNE,

¥ Durée et répurtition de Paction de professionnalisation

L’action de professionnalisation associe d’une part, des enseignements généraux,
prolessionnels ¢ weehnologiques (dénommeés actions de formation théoriques dans le présent
accord) dispensés par des organismes publics ou privés de formation ou, lorsqu'elle dispose
dun service de formation par l'entreprise, et d’autre part, 'acquisition d'un savoir-faire par
I'exercice en entreprise d'une ou plusieurs aclivités professionnclles en relation avec les
qualificalions recherchées {dénommées actions de formation pratique dans le présent accord).

Selon le dipléme, le titre, le certificat de qualification profeasionnelle ou la qualification
préparée et selon le niveau initial du bénéficiaire, la durée de 'action de professionnalisation
est de 63 12 mois.
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Elle peut aller jusqu'da 24 meis, pour les personnes sorties du systéme éducatif sans
qualification professionnelle reconnue, ou lorsque la nature du titre, du diplome, du certificat
de qualification professionnelle ou de la qualification visée "exige. 1 en est ainsi, notamment,
lorsque le dipléme d’Ctat le prévoit, ou que le référentie] de la certification enregistrée au
RNCP ov a 'inventaire le nécessite.

L’action de formation théorique comprend, outre les enseignements cités 4 'alinda | du
présent article, les actions d’évaluation, de personnalisation du parcours de formation,
d'accompagnement externe ot de formation. En tout état de cause, elle ne peut avoir une durée
inféricore ni & 150 heures, ni 4 15% de la durée de I'action de professionnalisation.

Dans le cadre de ses fonctions, la SPP banques demandera au conseil d’administration
d'OPCABAIA de mettre en place un suivi de la quahité de la formation des contrats et des
périodes de professionnalisation « permefiant d’accéder & un des métiers-repéres figurant en
annexe de la convention collective qui illustrent la grille de classification de la convention
colleeiive » dés la [in du premier semestre 2013 afin que celui-cl soit opérationnel en
seplembre 2015,

Selon le dipléme, le titre, le certificat de qualification professionnelle ou la qualification
prepard ot selon e nivean mitial des publics visés par le présent accord, cette durée peut aller
jusqua 25 % et au-deld, de la durée de I'action de professionnalisation.

OPCABALIA s*assure de la conformité du contrat et décide de la prise en charge financiére des
actions de formation, au regard des priorités et des enveloppes budgétaires, fixées dans le
présent accotd et précisées ou révisées en tant que de besoin par la CPNE.

Le contrat de professionnalisation peut étre renouvelé conformément aux dispositions légales
en vigueur. La SPP Banques prend en charge le renouvellement des contrats de
professionnalisation ainsi que la prolongation de ["action de professionnalisation pour la durée
nécessaire 4 la présentation aux épreuves d'évaluation lorsque le salari¢ a ét¢ empéché par un
cas de force majeure de se présenter aux épreuves initialement prévues,

La succession de contrats de professionnalisation 3 durée déterminée, ou d'action de
professiomalisation dans le cadre d'un conirat de professionnalisation a durde indéterminge,
cst autorisée et prise en charge par la SPP Banques conformément 3 1a législation en vigueur.

» Rémunération

Les salariés dgés de moins de vingt-six ans, titulaires du contrat de professionnalisation,
pergoivent pendant la durde du contrat & durde déterminde, ou de laction de
professionnalisation <u contrat 4 durde indéiermninde, un salaire minimum caleulé en fonction
de leur niveuu de formation.

Les partenaires sociaux conviennent que, dans la branche, ce salaire annuel ne peut &re
inférieur 4 13 fois 70 % du salaire minimum de croissance mensuel, ou, 4 13 fois 30 % du
salaire minimum de croissance mensuel dés lors que le bénéficiaire est titulalre d une
gualification au moins égale 4 celle d’un baccalauréat professionnel ou d un titre ou diplome &
finalite professionnelle de mémes niveau.
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Les partenaires sociaux conviennent également que dans la branche, les titulaires du contrat
de professionnalisation, dpés de 26 ans ot plus, pergoivent une rémunération annuelfe qui ne
peut &tre inférieure ni 4 13 fois le salaire minimum de eroissance mensuel, ni 4 85 % de la
rémunération minimale prévue par les dispositions de la convention collective de 1a banque.

Les montants des rémundrations annuelles mentionnées aux alindas précédents sont calculés
prorata temporis. La rémuncération annuelle peut étre versée ¢n 12 ou 13 mensualitds dgales
selon les usages en vigueur dans Ientreprise.

Les frais annexes & la formation sont pris en charge par 1'employeur conformément aux
dispositions légales ¢t réglementaires.

Lorsque le centre de formation et le liew d'exercice de Dactivité en entreprise sont
particuliérement éloignés ; les modalités de prise en charpe des frais d’héberpements
éventuels et frais de déplacement par exemple, sont définies par 'employeur ¢1 le candidat
préalablement 4 la signature du contral de professtonnalisation.

¥ Durée, renouvellement et prolongation du contrat de bravail

L'action de professionnalisation s'inserit dans le cadre d'un contrat de travail 3 durée
déterminée ou indéterminge,

Lorsqu'il est 4 durée déterminde, le contrat de travail est conclu conformément aux
dispositions du Code du travail pour une durde égale 4 la durée de Daction de
professionnalisation,

Lorsque, conformément aux  dispositions prévues an  présent article, ["action de
professionnalisation est tcnouvelée ou prolongée, le contrat de professionnalisation 4 durée
déterminée peut &étre renouvelé dams les mémes conditions pour la seule durée de
rencuvellement ou de prolongation de [action de professionnalisation.

» Information du salarié

Avant la signature du contrat, le salarié est obligaloirement informe par éerit, par son
entreprise ou Porganisme de [ormation, du programme de la formation et des conditions
d'évaluation de ses acquis pendant et & issue de I'action de professionnalisation. Il est
informé également des orientations possibles a [*issue dudit contrat.

Dans le cadre des dispositions réglementaires, de celles prévues par le CA d'OPCABAIA, et
la convention d’objectifs et de movens, la SPP Bangues affecte une part de son budget a la
mise en place de moyens, en liaison avee les COPAREF, visant 4 donner, au salanié en ventrat
de professionnalisation 3 durée déterminge dont la relation contractuelle avec I'entreprise ne
serait pas prolongée, I'information hi permettant de rechercher utilement un emploi dans la
branchie professionnelle ou dans la région.

[l cst proposé, cn cas de non continuation de la relation contractuelle 4 1'issue de contrat de
professionnalisation, un entretien assuré par |° cmrcpnsc visant a consciller le bénéficiaire sur
les suites possibles de son parcours professionnel. *

* L'élaboration &’ une fiche permettant dinformer le salarié peut étre envisagée.
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Au cours de ¢et entretien le béndficiaire est notamment informé des modes d'accds et des
donndes figurant sur e site de I'Observatoire ot sur le Conseil ¢n Evolution Prolessiommelle,

¥ Forme du contrat de professionnalisation

Lors de Tembauche d’un béndficiaire en contrat de professionnalisation, il est rédigé un
document ¢n anncxe du CERFA, qui précise notamment :

* les conditions de prolongation ou de renouvellement éventuel de la durée du contrat de
professionnalisation,

* la durée ct les dates de 1'action de professionnalisation ainsi que les conditions de sa
prolongation ou de son renouvellement éventuel, lorsqu'il est conclu un contrat &
durde indéterminée.

% TFinancement du conirat de professionnalisation par OPCABAIA

Nonobstant le niveau de prise en charge renforcée déterming par décret pour les publics tels
qu'élargis par le présent accard, au jour de Pentrée en vigueur du présent accord, les contrats
de professionnalisation sont peis en charge 4 raison de 11,50 € de heure,

Article 13. Périodes de professionnalisation

#» Définition de la période de professionnalisation

La pétiods de professionnalisation a pour objet de fuvotiser, par des actions de formation, le
maintien dans l'emploi de salariés en contrat de travail 4 durée indéterminge, et de salariés
bénéficiaires d'un conirat unique d'insertion 4 durée indéterminée ou déterminée.

La période de professionnalisation associe nécessairement des enseignements généraux,
professionnels et technologigues dispensés par des organismes publics ou privés de formation
ou par lentreprise, lorsque celle-ci dispose d'un service de formation, ¢t {'sequisition d'un
savoir-faire par l'exercice en entreptise d'une ou plusieurs activités professionnelles en
relation avec les compétences recherchées. Le parcours de formation du bénéficiaire est
personnalisé en fonction de ses connaissances et de ses expeériences. Lorsque le projet
ptdagegique le permet, les périodes de professionnalisation s"orpanisent par la succession
d’enseigneiments théoriques et de mises en application pratique.

Ln application de Iarticle L.6324-1 du code du travail, les actions de formation ponvant faire
IPobjet d'une période de professionnalisation sont :

1° Des formations qualifianics :

soit enregistrées dans le répertoire national des certifications professionnelles,

soit ouvrant droit A un certificat de qualification professionnelle,

soit permettant d’accéder 4 un des métiers reperes figurant en annexe de la convention
collective gui illustrent la grille de classification de la convention collective ;
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2% Des actions permetiant l'accés au socle de connaissances et de compétences défini par
décret ;

3® Dey acliony permellant 'seeés & une cerlilication inscrile 8 U'inventaire de la CNCP.

Les périodes de professicnnalisation peuvent venir en complément d'actions mises en ceuvre
dans le cadre du compte personnel de formation du salari€.,

¥ Diéroulement des périodes de profession nalisation

La période de professionnalisation, d'une durée minimum de 70 heures, peut se dérouler sur
douze mois 4 compier de la date de début de la formation.

Cette duréec minimale ne s appligue pas aux actions de validation des acquis de 'expérience ;
aux formations financées dans [e cadre de I'abondement du compte personnel de formation ;
aux [ormations sanclionnées par des cerlifications inscrites a l'inventaire.

Les actions de la période de professionnalisation peuvent se dérouler pour tout gu partie en
dehors du temps de travail, dans la limite de quatre-vingts heures sur une méme année civile
et aprés accord écrit du salarié, a l'initiative soit du salarié dans le cadre du compte personnel
de formation, soil de l'employeur.

Lorsque tout ou partie de la période de professionnalisation se déroule en dehors du temps de
travail l'employeur définit avec le salarié avant son départ en formation la nature des
engagements auxquels l'entreprise souserit si I'intéressé suit avec assiduité la formation et
satisfait aux évaluations prévues,

[endant la durée des formations, le salarié benéficie de la Iégislation dc la séeurité sociale
relative & la protection on matiere d'aceidents du travail ot de maladics profossionnelles.

Le pourcentage de salariés simultanément absents au titre de la période de
professionnalisation ne peut, sauf accord du chef dentreprise ou du responsable de
l'établissement, dépasser 2 % du nombre total de salariés de l'entreprise ou de ['établissement.
Dans T'entreprise ou I'Stablissement de moins de cinquante salariés, le bénétice d'une période
de professionnalisation peut éire difigré lorsqu'il aboutit 4 l'absence simultanée au litre des
périodes de professicunalisation d'an meins deux salariés.

¥ Financement des périodes de professionnalisation par OPCABAlLA

Au jour de lenirée en viguneur du présent accord, les périodes de professionnalisation
bénéficicnt d'une prisc on charge différencide selon les catégories de public visé :

- Les périodes au titre des publics prioritaires, concernant les emplois sensibles ou les
reconversions, bénéficient d’une prisc ¢n charge de 22 € de 'heurs ;

- Les autres périndes sont prises en charge a raison de 13 € de "heure dans la limite
d’un plafond de 99 heures,
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Article 14, Le tutcur et I’ activité tutorale.

La branche réaffirme son attachement 4 I'accompagnement tutoral des bénéficiaites des
contrats de professionnalisation, pour lesquels la désignation d'an luteur est obligatoire, et des
salariés en périodes de professionnalisation.

L*activité futorale, qui s’inserit dans le cadre de l'activitd professionnelle, a pour objet
d’accompagner ct de suivee le  bénéficiaire d'un contrat ou d'une période de
professicnnalisation ¢t tout particuliérement ;

¥ daceueillir, d’aider, d’informer et de guider le béndficiaire,

¥ de veiller av respect de I’emploi du temps,

¥ d’assurer la liaison avec | organisme ou le service de formation chargé de mettre en
weavre les actions ou les périodes de professionnalisation,

¥ de participer a I*évalvation du suivi de la formation.

Cette activité est assurée pendant le temps de travail.

Le tuteur ¢st nomuné parmi les salariés volontaires de entreprise. Pour pouvoir étre tuteur, il
convient de maitriser le méticr visé par les bénéficiaires potentiels, d’avoir des qualités
pédagogiques ¢t unc disponibilité permettant l'encadrement des tutorés,

L’ecmploycur s’assurc que le tuicur a une disponibilité suffisante pour I'exercice de son
activité ttorale,

1l ne peut accompagner simultanément plus de trois bénéficiaires de contrats ou de périodes
de professiennalisation ou de contrats d’apprentissage. L'emploveur, personne physique, ne
peul accompagner que deux bénéliciaires en méme temps.

En ouire, si cela g'avére nécessaire une formation adaptée aux conditions concrétes de
I’exercice de Pactivite tutorale est mise en ceuvre.

La relation avec les établissements de scolarisation et les missions plus générales, comme
Iaceueil dans entreprise, ou notamment le suivi administratif de la professionnalisation
peuvent €ire confiées aux services appropriés : le tuteur conservant dans tous les cas ses
missions essentielles relatives a acquisition des savoir-faire professionnels.

Le tuteur garde la fonction de coordination entre la formation théorique et la formation
pratique. [l peut faire reconmaitre ses compéiences en présentant la certification de branche
« vble pédagogique ».

» Financement de la fonction tutorale

Afin de favoriser le développement de professionnalisation dans les PME, la participation 4 la
fonction tutorale est réservée aux seules entreprises de moins de 300 salarics,

An jowr de Peatrée en vigueur du présent accord, cetic prise en charge est d’un montant
forfaitaire de 230 € mensue] par salarié tutoré pour une durée maximale de 3 mois,
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Article 15. Le compie personnel de formation (CPF)

Le CI'F est un droit attaché a la personne indépendamment de son statut, dés son entrée sur le
mmarché du travail et Jusqu'a la retraite.

Le CPF a pour objei de donner au salari¢ les moyens d'évoluer professionnellement et de
sécuriser sonl parcours professionnel en suivant une action de formation qualifiante ou
certifiante afin de, notamment, progresser dau moins un niveau de qualification au cours de
sa vie professionnelle ov obtenir une qualification dans le cadre d'une reconversion.

Le CPF est régi par les dispositions législatives ot réglementaires cn vigueur.

Lz CPF est mis en ceuvre selon les modalités pratiques en vigueur dans 'entreprise, poriées a
la connaissance des salariés.

# Nature du Compte

Lec CPF ¢st compiabilisé en heures et mobilisé a l'initiative de son titulaire pour suivre une
formation visant 4 acquéric une certification. Le compic ne peut 8ire mobilisé quaves [faccord
express de son fitulairs.

Les heures de formation inscrites sur le compte demeurent acquiscs cn cas de changement de
situation professionnelle ou de perte d'emploi de son bénéficiaire.

e

# Alimentation du compte

Le compte est aliments en heures de formation 4 la fin de chaque année et, le cas &chéant, par
des abondements.

¥ Les salariés ayant un solde d’heures de Droit Individuel Formatien (DIF) acquises et
non engagées au 31 décemmbre 2014 pourront utiliser ces heures selon les régles du
CPT, jusqu’au | janvier 2021°,

¥ L'alimentation du compte se fait 4 hauteur de 24 heures par année de travail & temps
complet jusqu'a l'acquisition d'un crédit de 120 heures, puis de 12 heures par année de
travail a temps complet dans la limite d'un plafond total de 150 heures,

L’ acquisition se fait au prorata temporis powr les salariés qui n’ont pas travaillé &
temps complet sur Pannée. Toutetois la période d'absence d'un salarié pour un congé
de maternité, de paternité et d'acoveil de l'sntant, d'adoption, de présence parentale, de
soutien familial ou un congé parental d'éducation ou pour une maladie professionnelle
ou un accident du travail est intégralement prisc cn compte pour le caleul de ces
heures.

v Lorsque la durde de la formation est supérieure au nombre dheures inserites sur le
compte, celui-ci peut faire l'objet, & la demande de son titulaire, d'abondements pour
assurer le financement de cette formation.

* Les hewres Bequises B dites du CPF peuvent venir nbonder celles acquises mu ntre du DIT dans 1a limite d'un piafond 1oal de 150k,
L'utilisation des heunes de LIF est mennonnés dans le CPF .
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Ces heures peuvent notamment &tre financées par 'employeur, le titulaire du compte,
I'OPACTF, PAGEFIPH et par OPCABAIA en ["absence d’accord d'entreprise mettant
en eeuvre la gestion dircete de la contribution au compte persoanel formation.

v Dans les entreprises d'au moins ¢inguante salariés, lorsque le salarié n'a pas bénéficié,
durant les six ans précédant l'entretien professionnel réecapitulacif, des entretiens
professionnels et d'au moins deux des trois mesures Suivanies, une action de
formation, un élément de certification, une progression salariale v d’une progression
professionnelle ; alots il bénéficie, conformément a Particle 17 du présent accord,
d’un supplément d’heures sur son compte personnel formation de 106h pour les
salariés travaillant & temps complet et de 130h pour les salariés travaillant & temps
partiel.

¥ Utitisation sur ou hors temps de travail et accord de I’'employeur

Les formations wclevant du CPF nc sont pas soumises & l'accord do l'employeur
lersquielles sont suivies en dehors du tomps de travail ®

v Lorsquelles sont suivies en tout ou partie pendant le temps de travail, le salarié doit
recueillic l'accord préalable de Vemployeur sur le contenu et le calendrier de la
formation. [I doit faire sa demande av moins 60 jours avant le début de ia formation si
celle-ci dure moins de¢ 6 mois ¢f av minimum 120 jours si celle-ci dure 6 mois ou plus.
L'employeur lui notifie alers sa réponse, toute absence de réponse de sz part dans un
délai d'un mois équivaut 2 une acceptation. Les heures de formation eftectuées
pendant le temps de travail au titre du CPF constituent du temps de travail effectif et
donnent lieu au maintien de la rémunération du salarié par I'smployeur.

¥ L'aceord de l'employeur sur le contenu de la formation n'est pas requis, méme si la
formation est suivie en louf ou partie sur le temps de travail, lorsque
+ la formation vise l'acquisition du socle de conmaissances et de compétences qui
sera défind par déeret ;
le compte est utilisé pour l'accompagnement a la VAE ;
la formation est financée au titre des heures inscrites sur le CPF en cas de non-
respect des obligations au titee de Pentretien professionnel récapitulatif.

Lorsqu’une demande de formation, présentée dans le cadre du CPF ct sc déroulant hors
temps de travail, n’est pas précisément identiliée {palure de la formation, organisme, ...},
il est recommandé aux salariés, avant de saisic 'OPCA ou Pemployeur, de s'inscrive
préalablement dans une démarche de Conseil en évolution professionnelles (CEP).

» Formations éligibles

Les formations éligibles au CIF sont los formations permettant d'acquérir le socle de
commalssances et de compdtences ¢t accompagnement ¢ la YAE.

4 Pendwnt la durée de la fommation, e salane bénéficie d'vne protection oo matde daccidents du ireval £t de maladiss professioanclies,
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Les avtres fommations éligibles au CPF doivent répondre 3 dewx eritdres cumulatifs -

v Bire sanctionnées par :

- une certification enrsgistrée dans le vépertoire national des certifications
professionnelles (RNCP) ou permettant d'obtenic unc partie identifiée de
certification professionnelle, classée au sein du répertoire, visant 4 l'acquisition
d'un hlog de compétences ;
un certificat de qualification professionielle (CQP) ;

*une ceriification inscrite 4 l'inventaire mentionné A l'article L. 335-6 du code de
I'éducation.

et

v [itre inserite sur une des trois listes élaborées par:

* la commission paritaire pationale de l'emploi sclon les modalités fixées & Iarticle 6
du présent accord,

- le comité paritaire interprofessionne]l national pour l'emploi et la formation, sur
délibération de la commission paritaire nationale de l'emploi,

* le comité paritaire interprofessionnel régional pour l'ernploi et la formation de la
tégion ol travaille le salané.

» Financement

Une contribution’ égale a4 0.2 % de la masse salariale 2st mise en place dans loules les
entreprises de plus de 10 salariés, pour prendre en charge les frais pédagogiques, ks frais
annexes afférents a la formation du salarié qui mobilise son CPF. Lorsque le salari€ utilise son
CPF pendant sen temps de travail. alots une part de sa rémunération est prise en charge par le
gestionnaire de la contribution selon les wxles réglementaires en vigueur,

Cette contribution est soit versée & OPCABAIA soit gérée par enteeprise si un accord
d'entreprise est conclu,

Dans les entreprises d'au moins 10 salariés, un accord d'entreprise, conclu pour une durée de
3 ans, peut prévoir que Femployeur consacrera au moins 0,2 %% du montant des rémunérations
versées pendant chacune des années couvertes par laceord au financement et & 1'abondement
du CPF.

¥ Abondements par OPCABAIA

Lorsque le nombre d'heures inscrites sur le CPF est insuffisant pour la réalisation de la
formation qui s'inscrit dans wn projet d*évelution professionnelle validée par I'entreprise, et
que celle-ci se déroule sur 1o temps de travail, le salari¢ peut bénélicicr d'un abondement

7 e 9 = . ol
Cene nouvelle oonribution sera calenlde sur les idmunérations versées en 2005, Ells Sappliquera dowe & la collecte des contriluticng
recolviRes en 2006,
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complémentaire par OPCABAIA au moment de la mobilisation de son compie,
conformément a larticle du Code L. 6323-14 du wavail :

¥ Pour des publics prioritaires

Cet abondement est attribué en priorité aux publics suivants :

- salariés de [ormation inféricure ou égale au niveau 1V de I'éducation nationale ;
salariés occupant un emploi sensible identitié par I’ Observatoirs ;

- bénéficiaires de l'obligation d'emploi mentionnés & l'article L3212-13 du Code du
travail et salariés en invalidité de niveau L

¥ Pour suivre une formation bancaire

Cet abondemeni est également afiribué aux salariés qui préparent un dipldme, un iitre
professionnel, un certificat inserit au RNCP et figurant sur la liste de branche des formations
¢ligibles au comple personnel de formation,

Ces abondements bénéficient awx salariés, quel que soit leur temps d*activité.

¥ Prise en charge par OPCABAILA

Au jour de {"enfrée en vigueur du présent accord, la prise en charge du CPF se fait dans le
cadre de la réglementation en vigueur dans la limite de .

Action dc formation en tout cu partie pendant le temps de travail, 13,000 € par
certification visée, ou actiom de formation lorsqu’il 8”agit du socle cominun ;
Action de formation hors temps de travail, 7.000 € par certification visée.

CHAPITRE 4. ORIENTATIONET EVQLUTION DU SALARIE

Article 16. Le conseil en évolution professionnelle (CEP)

Toule personne peut bénéficier, tout au long de sa vie professionnelle, d'un Conseil en
Evolution Professionnelle dont I'objeclil est de Cavoriser 17évolation o la séeurisation de son
parcours professionnel.

Gratuit, il est accessible 4 tout actif, quel que soit son statut : salarié 4 temps complet on
partiel, apprenti, stagiaire rémunéré. bénévole de structure associative, dés lors qu’il est actif.

L’employeur informe, par tout moyen, les salariés de la possibilité de recourir au conseil ¢n
évolution professionnelle.

I peut, notamment, les informer i I"occasion de 'entretien professionnel ; pour cela les
personnes qui conduisent Pentretien sont documeniées sur ¢e dispositif.

Lorsqu'une demande de formation, présentée dans le cadre du CPF et se déroulant hors temps
de wavail, n’est pas précisément identifiéc (naturc de la formation, organisine, ...). il cst
recommandé aux salariés, avani de saisir "OPCA ou Pemployeur, de s”inscrire préalablement
dans une démarche de CEP.
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» Objet du CEP

¥ Le CEP doit permettre au bénéficiaire qui le souhaite de :

« disposer d'un temips d’écoute et de recul sur son parcours professionnel, ainsi que
'un suivi par un référent dang los différentes phases de cette prestation ;

« goceder 4 wne information individualisée ;

« claborer une stratégic d*évolution lui permettant de construire ou de préciser son
projet professionnel ;

s vérifier sa faisabilité ;

= cemer les compétences ou les qualifications 2 faire reconnaitre, & acquérir on 4
dévclopper ;

« construire un plan d'acticns permettant notamment d’identifier les interlocuteyrs,
les leviers et les financements disponibles pour mettre en ceuvre son projet.

¥ Le CEP se structure en trois niveaux d'accompagnement facultatifs, lalssant libre
choix au bénéficiaire du serviee, "en fonetion notamment de son degré
d'autonemic ¢t de la mataration de son projet.”

- 1" niveau : un accueil individualisé de la personne pour :
o analyser sa situation personnelle,
o Décider de la poursuite ou non de ses démarches,
o [dentifier les acteurs susceptibles de 1"y aider.

- 2™ niveau : un conseil personnatisé par un référent ;
o Pour permettre de co-construire ¢t formaliser le projet d’évolution
professionnelle et d'y assortir une stratégic,
3% piveau : un accompagnement personnalisé 4 la mise en ceuvre du projel :
o Avee la co-construction d’un plan d action et d’'un plan de finuncement dans
la mesurz ol lz référent vérifie la faisabilité ef prend les contacts utiles
notamment avec les financeurs éventuels.

Ces niveanx vont du simple échange d'informations au conseil en ingénierie financiére
pour mettre en cuvre son projet d'évolution. La personne accompagnée sera notamment
informée sur l'ensemble des dispositifs mobilisables : compte persennet de formation (CPF),
bilan de compétences, VAL, CIT, ...
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» Mise en ceuvre du CEP
v" Le CEP est assuré par les organismes suivants:

+  Pdlc emploi, notamment pour les demandeurs d”emploi ;

o L'APEC, pour Ics cadres (en activité ou demandeurs d’emploi) et les jeunes
diplémés i la recherche d'vn premier craploi ;

» Les Missions locales, pour les jeunes de 16 425 ans ;
s  Les OPACIF pour les salariés en activité ou les demandewrs d'emploi ;
o Les CAP Emploi, s'agissant des personnes en situation de handicap ;

» Des opératenrs régionaux qui seront désignés par les régions.

¥ Le CEP donne lieu & 1*élaboration d*un document de synthése.

Ainsi, 3 'issue de la prestation, le salarié est le seul destinataire d'un document
récapitulant, outre les services dont il a bénéficié, la deseription de son projet d'évolution
professionnelle, la ou les stratégies envisagées pour le metire en ceuvre, et le plan
d’actions lié comprenant, le cas échéant, le parcours de formation envisagé.

Ce document peut, 3 initiative Jdu salarie, &tre utilisé comme document aidant & la
réflexion lors des entretiens professionnels ou, le cas échéant et selon orpanisation de
I"entreprise, lors dautres entretiens de camiére,

Article 17. L*entretien professionnel

La pratique des entretiens de carriére dans les entreprises de la branche est déja une réalité, de
par la Convention collcetive et les différents aceords, tels que 'accord du 15 novembre 2006
relatif 4 1'égalité professionnclie entre les femimes et les hommes dans la banque, Paccord du
O juillet 2008 sur la non-discrimination par I'8ge et I'emiploi des seniors dans la bangue, el
iout naturellement I'accord sur la formation professionnelle du 10 juin 2011 ainsi que celui
sur la GPEC du 3 novembre 2011,

Ces entretiens doivent permetire, d’'une part aux salariés d’aveir un point régulier sur leur
situation professionnelle et d’8tre acteurs de leur évolution professionnelle, de pouvoir faire le
point sur leurs besoins ¢t souhaits de formation ¢t d’avoir de la visibilité sur leur parcours
professionncl, et d*autre part aux cntreprises de préparer notamment leur Plan de formation et
de pouveir ajusisr les compétences disponibles aux erientations de 'entreprise.
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La mise en ceuvre de I'entretien professionnel s’inscrit dans ’action déja entreprise par les
partenaires sociaux, Cet entreticn, tel que précisé au 7° de Particle 5 de Ja loi du § mars 2014,
remplace fous les entreticns obligatoires de méme nature.

Il concerne tous les salariés et leur permet de faire le point sur leurs perspectives d"évolution
et dorientation professionnelle sans sc  confondre avee Dentretion  d’évaluation
professionnelle, tel qu’il figure a Tarticle 36 de la Convertion Collective de la Bangue.
modifié par accord du 9 [Evrier 2013

Cet entretien professionnel aborde notamment les « qualifications », ¢cst 4 dire les
cormpétences acquises ou a acquérir par le salarié, en licn avec sa sitwation d*omploi ¢t ses
perspectives d*évolution professionnelle.

Il se tient tous les deux ans et un entretien prolessionnel réeapitulatif du parcours du salarié
dans ’enireprise ost, en outre, réalisé tous les 6 ans soit en 2020 pour les salarics présents
dans I*entreprise le 7 mars 2014,

11 fait 'objet d’une information auprés de Dinstitution représentative du personnel en charge

de 1a formation & I'occasion de la consultation relative an plan de formation dans les
cntreprises.

¥ Misc en euvre de entretien professionng! dans |a branche AFB :

E’entretien professionnel est conduit par toute personne qualifide en gestion des ressources
humaines, désignée par employeur.

Le salari€ est préalablement informé de la date et du contenu de Ueniretien, si possible en
respectant un délai de prévenance de sept jours, afin de pouvoir le préparer,

L’cntretien donne lieu 4 12 rédaction d'un document, sur tout support permettant au salard
d’en avoir une édition papier.

L’entretien professiotnel qui prévoit également vn entretien professionnel récapitulatif est
aussi I'occasion de s’assurer quau cours des six ans qui précédent, le salarié a bénéficié des
entrefiens professionnels tels que prévus par le présent article, ainsi que d’au moins deux des
irois mesures suivantes :

suwivre au meoins une action de formation (hors fonmmations réglementaires
obligatoires) ;

acquérir des éléments de certification par la formation, ou par une validation des
acquis de son expérience ;
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bénéficier d'une progression salariale, par des mesures soit individuelles soit
collectives, ou d'une progression professionnelle en termes de mohilité fonctionnelle
ou de nivean de responsabilité.

A défant d’aveir bénéficié de deux de ces mesures, le salari$ bénéficie d'un supplément
d’heures sur son compte personael formation.

Les dispositions sur ["entreticn professionnel, ayant ét€ fixées par la loi du 5 mars 2014, cette
date sert de référence pour sa mise en ceuvre dans la branche, ainsi ;

- Tout salarié, entré dans I"entreprize & compter du 7 mars 2014, bénéficie tous les deux
ans, a compter de sa date d’entrée dans I'crireprise, d'un entretien professionne] avee
son emplayeur consacré 4 ses perspectives d'évolution professionnelle,

- Pour tout salarié d¢ja en entreprise le 7 mars 2014, 'cmploycur organisera un
entreticn professionnel dans un délai de deux ans, soit au plus tard le 7 mars 2016.

Tout nouvel embauché est informé qu'il bénéficie d’un entreticn professionnel tous les deux
ans.

Afin de ne pas porter préjudice 4 I"application des délais de deux ans entre deux cntretiens
professionnels et de six ans pour Uentretien récapitulatit, il est convenu que toute « absence
de longue durée », supéricure 4 16 semaines, reporte d’autant les échéances préviues.

En application des dispositions de 1" Accord National Interprofessionnel du 14 décembee 2013
et sans préjudice des dispositifs et documents pouvant exister en entieprise, un support 4
I'eniretien professionnel sera mis & disposition des entreprises, nolamment des petits et
moyens élablissements bancaires,

CHAPITRE 5. AUTRES DISPOSITIONS
Article 18. .Champ d”application

Les dispositions du présent accord conccrment les entreprises visées a Ilarticle 1 de la
convention collective de la banque sinsi que leurs organismes de rattachement relevant des
classes NAF 94-117, 94-12Z, 94-99Zp et 66-19B. Toutefois, les dispositions relatives 2 la
SPP Banques et 4 OPCABAIA ne concernent pas les enireprises des Départements d'Qutre-
mer, de Sainl Barthélémy, Saint Martin et Saint Pierre et Miquelon.
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Article 19, Caractéristique ct suivi de I*accord

Tes dispositions du présent accord ont un caractére normatif ¢t il ne peut y étre dérogé que
dans un sens plus favorable aux salariés par accord d’entreprisc.

Un suivi de la mise en ceuvre des dispositifs prévus dans le présent accord est fait
annuellernent en CPKE, A cette occasion un projet de rénovation des indicateurs figurant au
rapport annuel sur 1y formation lui sera soumis avanl la fin de "année 2015,

Article 20. Durée de I'accord et entrée en vigueur

Le présent accord, conclu pour une durée indéterminée, sc substitue de plein droit & I"accord
sur 1a formation professionnellc tout au long de la vic dans les bangues du 1€ juin 2011 et &
son avenant du 3 novembre 2011, aprés exéoution des modalités de dépdt.

Le présent accord scra présenté a I extension aupres du Ministére du Travail.

Le présent accord entre en vigueur au ler janvier 2015,
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Fait a Paris Ic 9 février 2005
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AMNEXE |
Liste des CFA

Région CFA Adresse du CFA
Alsace CFA des Métiers de la Banque| o~ 4ipue 67000 STRASBOURG |
et de la Finance de la région Alsace
Aquitaine CFA des Métiers de la Banque| 10 quai de la Paludate hall B
q et de Ia Finance de la région Aquitaine |33808 BORDEAUX
Bigrioie CFA des Métiers de la Banque et de la|c/o Maison Diocésaine - 9 bis Bd
08 Finance de [a région Bourgogne Voltaire 21000 Dijon
Brétione CFA des Métiers de la Banquc ¢t de 1a|227 rue de Chateaugiron 35000
g Finance de la région Bretagne RENNES
Centre CFA des Métiers de la Banq;w etdela|8 place Jean Monnet 45000
Finance de la région Centre ORLEANS
c/o IUT de Rouen — Rue Lavoisier
Mol CFA des Métiers de la Banque et de la
. Finance de la région | Batiment E — RdC
Normandic :
Hautc-Normandie
76821 MONT SAINT AIGNAN
Ie-de-France | ST des Médiers de la Bangue et de 18] 43 15 ooonue g Clichy 75017 PARIS
Finance de la région Ile-de-France
Maison de la Finance
Lorraine CFA des Métiers de la Bangue et de [a | o
Finance de la région Lorraine 91 avenue de la Libération
54000 NANCY
Bitiment Le Magellan — 58 Rue
Midi- CFA des Métiers de 1a Banque et de la | Magellan - CS 67508
Pyrénées Finance de 1a région Midi-Pyrénées
31676 LABEGE CEDEX
Immeunble Mercury
Nord-Pas g'.F A ey M;“"‘ fe 4 '1“‘."1“" ek:de :l“ 30 place Salvador Allende - BP 40487
de Calais inance de a région  Nord-
Pas-de-Calais 59664 VILLENEUVE d’ASCQ
CEDEX
Tour Méditerranée 65 avenue Jules
CFA des Métiers de la Banque et de Ia| Cantini 13006 Marseille
BaL Fi de la région PACA
RANCE 06 12 rEzirn antenne de Nice: 11-23 boulevard
Frangois Grosso 06000 NICE
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Pays- CFA des Métiers de 1a Banque et de la|Tmmeuwble "Horizon" 12 rue Gaiétan

de-la-Loire Finanee de la région Pays de la Loire Rondeaun 44200 NANTES
Sidge Social : ¢/o Crédit du Nord — 69
rue des Jacobins — 30000 AMIENS
Adresse postale :

Picardie CFA des Métlers de la Banque et de Ia c/o CHPB -Immeuble Mercury

Finance de la région Picardie

30 place Salvador Allende - BP 40487

59664 VILLENEUVE  d"ARSCQ
CEDEX

Rhonc-Alpes

CFA des Méticrs de la Banque et de la

Finance de la région Rhane-Alpes

2 rue Fraternelle 69009 Lyon
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ARRETE DU 26 NOVEMBRE 2015
PORTANT EXTENSION D’UN
ACCORD CONCLU DANS LE
CADRE DE LA CONVENTION
COLLECTIVE NATIONALE DE LA

BANQUE

JORF N° 2120 DU 26 NOVEMBRE 2015
NOR : ETST1528891A

La ministre du travail, de 'emploi, de la formation professionnelle et du dia-
logue social,

Vu le code du travail, notamment son article L. 2261-15;

Vu l'arrété du 17 novembre 2004 portant extension de la convention collec-
tive nationale de la banque du 10 janvier 2000 et de ses annexes et des
textes qui 'ont modifiée ou complétée;

Vu l'accord du 9 février 2015 relatif a la formation professionnelle, conclu
dans le cadre de la convention collective nationale susvisée;

Vu la demande d’extension présentée par les organisations signataires;

Vu l'avis publié au Journal officiel du 5 novembre 2015;

Vu les avis recueillis au cours de I'enquéte;

Vu l'avis motivé de la Commission nationale de la négociation collective
(sous-commission des conventions et accords), rendu lors de la séance du
22 septembre 2015,

Arréte:

Article 1

Sont rendues obligatoires, pour tous les employeurs et tous les salariés
compris dans le champ d’application de la convention collective nationale de
la banque du 10 janvier 2000, les dispositions de I'accord du 9 février 2015
relatif a la formation professionnelle, conclu dans le cadre de la convention
collective susvisée. Larticle 4 relatif aux missions et au réle de la SPP
banques est étendu sous réserve des dispositions des articles R. 6332-16
et R. 6332-36-1l (30) du code du travail. Le dernier alinéa du troisieme point
relatif a la durée et a la répartition de I'action de professionnalisation de
l'article 12 est étendu sous réserve des attributions du conseil d’administra-
tion de 'OPCA telles qu’elles résultent de larticle R. 6332-16 du code du
travail.
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Article 2

L'extension des effets et sanctions de I'accord susvisé prend effet a compter
de la date de publication du présent arrété pour la durée restant a courir et
aux conditions prévues par ledit accord.

Article 3

Le directeur général du travail est chargé de I'exécution du présent arréte,
qui sera publié au Journal officiel de la République frangaise.

Fait le 26 novembre 2015.

Pour la ministre et par délégation :
Le directeur général du travail,
Y. STRUILLOU

Nota. Les textes de I'accord et de 'avenant susvisés ont été publiés au Bulletin officiel
du ministére, fascicules conventions collectives n°$2011/40 et 2011/52, disponibles
sur le site www.journal- officiel.gouv.fr/bocc.
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Pacte de responsabilité et de solidarité
Relevé de conclusions

La branche professionnelle s'est inscrite dés le mois de mai 2014 dans une approche
volontariste de mise en ceuvre d'un pacte de responsabilité, suite au relevé de conclusions
interprofessionnel du 5 mars 2014.

Les partenaires sociaux se sont réunis 3 cing reprises pour élaborer un pacte de
responsabilité adapté aux réalilés économiques et sociales de la branche permettant de
maintenir la qualité de 'emplof et la montée en compétences des salariés hancaires tout en
contribuant & I'effort national en faveur de 'emploi.

Le relevé de canclusions acte les objechifs et engagements pris notamment sur le niveau des
smbauches, en particulier des jeunes et des seniors, le développement des compétences et
les conditions de travail des salariés et pour l'insertion dans l'emploi des personnes les plus
éloignées de lemplol

Titre 1 - Un diagnostlc économigue et social du secteur d’activité

Un premier diagnostic de la situation économique et sociale de la profession bancaire a été
présenté aux partenaires sociaux début julllet 2014, Les domaines d'action retenus at les
objectifs tiennent compte de cet état des lisux.

Les partenaires soctaux relevent que le Gouvernement a pris des sngagements
d'allégements de charges sociales et fiscales sur la périods 201572020

Les abjectifs fixés dans le relevé de conclusions concernent une période de trois ans allant
da 2015 a 2017.

Un diagnostic économlque at soclal annuel
Le diagnostic €concmigue et social est actualisé chaque année. |l sera ainsi possible de
suivre la réalisation des cbjectifs en fonction de données objectlves, concernant la
Profession ef son environnement social, @conomique, fiscal et réglementaire.
Tltre 2 - Domalines d'action et objectifs visés
Las partenaires sociaux axent leurs ambitions et objectifs autour de frois domaines d'action :

«  L'emploi et la sécurisation de I'emploi dans les banques,

La politique de conditions de travail et de sanié de la profession bancaire,

*  Llinsertion dans 'emploi de publics connaissant des difficultés d'accés & I'emplei.

Les objectifs & atteindre dici 2017 sont retenus, en cohérence avec les mesures fiscales et
réglementaires décidées et cannues a ce jour, le contexte economigue et social et
I'environnement fiscal et prudentiel du secteur bancaire.
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Titre 3 - L'emploi dans les banques AFB
La bangue : un des premiers employeurs ot recruteurs du secteur privé

Un engagement sur les embauches

Malgré le contexte économique difficile, la pression des prélévements, les confraintes
reglementaires grandissantes et la réorganisation de la Banque de détail, en lien avec
I'évolution du cormportement de la clientéle, les entreprises de la branche s'engagent &
maintenir une politique active d'embauchs et & recruter au moins 40.000 salariés sur la
périnde  2015-2017  {CDI, CDD", contrats d'apprentissage &t contrats  de
professionnahsation).

Développet I'alternance {Contrats d’apprentissage et de professionnalisation)
La branche professionnells, a contraria de la tendance nationate {moins 8% en 2013), a vu
progresser le nombre de ses alternants (contrats d'apprentissage et de professionnallsation).

Les entreprises de la branche se fixent pour objectif de poursuivre 'effort en matiére
d'alternance et ont pour ambition de faire progresser, dici 2017, de 12% le nambre annuel
d'offres de contrats en altemance.

Favoriser Finsertion par alternance

En proposant ces offres d'emploi en alternance, les banques témoignent de laur volonté
politique de faciliter I'accés des jeunes au marche du travail rotamment en embauchant des
jeunes a lissue de leur contrat en alternance.

Les entreprises s'stigagent sur un faux de rmaintien des jeunes dipldmés dans les
entreprises de la branche de 30% minimum,

Les signalaires décident de lancer une enquéte, via I'Observatoire des métiers et les CFA,
sur le taux de « transformation » des alternants au sein de |a profession bancaire. Pour
apprécier ce taux et gon éuplution, 'Ohservatoire bitira un questionnaire pour interroger
systématiquement les jeunes sur leur devenir, & mois aprés la fin de leur contrat en
alternance.

La qualité de I'emploi dans les banques

Des salariés en CDI

Les salariés des banques sont quasiment lous sous contrat 4 durée indéterminés el trés
majoritalrement & temps plein. Les entreprises de la branche décident de poursuivre une
politique de recrutement qui privilegie 'emploi sous contrat & duree indetermines.

*{hors stagiaires et auxiliaires de vacances)
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Des embauches de Jeunas ot de seniors
Les entreprises de la branche s'engagent 4 maintenir, entre 2015 et 2017, a au moins 60%
{a part des jeunes de maoins de 30 ans dans les embauches.

Les entreprises de la branche ont pour objectif de faire progresser da 10% au moing, d'ici fin
2017, la part des senigrs [+ 45 ans} dans les embauches (hors alternants), en lien avec les
accords ef plans d'acfion des enfreprises de |a branche,

La mixité profesgionnelle

Les entraprises de la branche s'engagent a faire progresser la mixité professionnelle dans
les métiers. En particulier, elles saubaitent, d'ici fin 2017, continuer & promouvoir la part des
fernmes parmi les cadres en se fixant un objectif de 47% el a faire progresser la part des
fernmes dans tous les niveaux de |a classification Cadre.

La sécurisation de I'emploi, le développement des compétences et la formation

Développer la formation des salarlés senlors

Afin de favoriser I'employabilité st le maintien dans l'emploi des seniors, les entreprises se
fixent comme objectif de faire progresser le nombre de formations dont bénéficient les
soniors [+ de 45 ans) et de réduire, dici 2017, d'au moins 3 heures Fécart entre le nombre
moyen des heures dispenséss a l'ensemble des salaries et celui consacré aux seniors.

Ung attention particuliére sera portée sur les salariés de plus de 55 ans.

Développer les certifications professionnelles

Les partenaires sociaux s'engagent 4 travalller et & proposer dés 2015 une premiére liste de
certifications, nécessaires & I'exercice des activités bancalres, qui peurraient figurer a
linvantaire et done éligibles au CPF et aux périodes de professionnalisation, afin de
developper l'employabilité des salaries et leur permettre d'étre plelnement acteurs de leur
développement professionnel.

Former les salariés au numérique

Las partenairas sociaux souhaitent que I'Dbservatoire, en accord avec la CPNE, batisse un
Reférentiel de compétences minimales en matiére numérique qui pourra relever d'une
certification {par exemple un CQP accessible aux saleriés volontaires) €ligible au CPF ou
aux périodes de professionnalisation. Les employeurs s'angagent & donner les moyens aux
salarigs d'acquérir le socle de compétences minimales, d'ic fin 2017.

Titre 4 - La Politique de conditions de travail et de santé de la branche adaptée aux
specificités de la profession bancalre

La qualité de vie au travail
Les signataires incitent les entreprises, qui ne "auraient pas encore fait & ce jour, & engager
des discussions sur la qualité de vie au travail.

Les signataires incitent les enfreprises & proposer, dici fin 2017, des mesures
d'amenagement de fin de carriere, nolamment en matiére de temps de travall, aux salariés
qui le souhaitent, deux ans avant la cessation de leur activité. La branche recensera le
nombre de bénéficiaires de ces mesures.
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La préventlon des rlsques professionnels
Les entreprises ont la volonté de développer des pelitiques de prévention des risques
professionnels. A ce titre, des accords ont été conclus au niveau de la branche concernant :

- Le phénoméne des incivilités et des violences & [occasion des relations
cammerciales avee la clientgle,

- La sécurité des agences bancaires,
- Le harcélement &t la violence au travail.

Pour leur part, les entreprises ont signé des accords ou mis en place des plans d'action pour
prévenir les risques psychosociaux. Pour leur permettre de déployer des politigues de
prévention concernant lensemble de leurs salariés, les partenaires sotiaux ont, a
[umanimité, signé en awrl 2012, un accord sur la création de services de santa

interentreprises & compétence fermée pour la profession bancaire (SSTIR).

Déployer une politique de santé adaptée 4 la profession

Las signatairas du présent relevé considérent nécessaire, sous réserve dun bilan des
expérimentations en cours, de poursuivre le déplelement dune Politique de Santé centrée
sur les risques de la profession.

Alnsl, sous réserve du bilan de I'expérimentation menée au sein des SSTIB de Lille et
Marseille, les partenaires sociaux demandaront, en 2015, un renouvellement d'agrément
pour €largir le périmétre d'activité des SSTIB déja existants a I'ensemble de la profession
bancaire et & ses filiales financiéres.

lls pourrant également ouvrir, dici 2017, de nouveaux SSTIB, par exemple 4 Paris, Nantes
{sous réserve d'ung étude approfondie sur la viabilité de ces emplacements), sans impacter
les services aufonomes existants.

Les signataires décident que toute future ouverture de SSTIB prévoit un IPRP au sein de ses
dquipes.

Titre 5 - L'Ingertion dans 'emplol de publlcs en difficulté

La profession bancaire contribue 4 Jutter contre |'exclusion, y compris financiére, et & faciliter
l'insertion sociale de publics en difficulté.

Ces actions g'illustrent par le recrulsment, la formation, laccueil de stagiaires et d'alternants
dans les établissements bancaires mais aussi par toutas sortes d'initiatives et de masures
mises en ceuvre pour dider ces publics & intégrer le marché du travail au sein d'autres
secteurs d'activité.

Bon nomkre de ces opérations ont été identifiées dans une étude, réalisée par 'Observatoirs
des metiers, intitulée « Diversité et recrutement dans la banqus — les modes d'entree et
d'insertion innovants en milieu bancaire ».

Les signataires, en accord avec la CPNE. demandent & I'Observatoire des métiers
d'actualiser ceite étude.
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Les partenaires sociaux de la branche s'appuieront sur les résultats de l'étude pour
communiquer sur les pratiques mises en place afin de faire progresser lemployakilité pour
permetire I'accés a 'emploi de ;

« Jeunes de faible niveau de qualification,

*  Jeunas dipldmés, issus de filigres universitaires ne leur ayant pas permis d'intégrer
le marché du travail,

* Jaunes issus de « quartiers sensibles »,

*  Personnes en situation de handicap,

= Chomeurs de longue durée,

at faciliter le retour & 'amploi des seniors.

D'ores et déja, les parfenaires sociaux s'engagent a se rapprocher dés 2015, de structures
telles que : Pdle Emploi, 'APEC, I'Agefiph, Inserformabanques, Handiformabanques, e
CFPB, les Universités..... afin de conclure des partenariats visant & construire des dispositifs
de préprofessfonnalisation favarisant linsertion dans Femploi.

l.es partenaires sociaux décident de prioriser le financement d’actions, via OPCABAIA of
OCTA Bangues, pour ces publics et notamment les personnés en situafion de handicap et
les éldves relevant des dispositifs des Ecoles de la 2éme chance.

Les parienaires sociaux de la branche s'angagent 4 matire en place et 4 faciliter la pratique
du Mecenal de Compélences auprés des employeurs, d'ici 2017,

Pour accélérer sa mise en ceuvre, la branche va travailler 4 la création d’'une Fondation
interbangues pour la diversité et insertion sociale.

Titre & - Caractéristiques du relevé de conclusions

Le présent relevé prend effet au 1% janvier 2015 pour une durée de trois ans.

Une fois par an, une présentation des déclinaisons du présent relevé de conclusions est
effeciuée auprés des partenaires sociaux de la Commissian paritaire dg la banque.

Au cours de l'année 2017, les signalaires se rauniront pour faire le bilan de la mise en ceuvre
du relevé de conclusions, en cohérence avec e diagnostic économique et social mentionné
au fitre 1.

Ce hilan permettra d'échanger avec 'ensemble des partenaires saciaux sur |a pralongation

du pacte de responsahbilité au sein de la branche et en fonction de |a situation économique,
saciale et fiscale de déterminer le niveau des objectifs pour une nouvelle pétiode de trois ans
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Accord modifiant I'article 36 de la Convention Collective

L'articte 36 de la convention collective de la banque du 10 janvier 2000 est modifié comme
suit

« ARTICLE 36 : EVALUATION
Chaque salaric bénéficie, au moins une fois tous les deux ans, d'une évaluation
professionnelie.
L'svaluation professionnelle est un acte important de la gestion des ressources humaines !
- elfe doit permeltre d'analyser objectivement I'adéquation entre fes exigences du
paste, les compeétences mises en ceuvre par le salarie, et les moyens allougs par
lentraprise ;
efle parmat d'appraciar les performances du salarié ;
efle s'appuie sur des critéres d'appréciation gue lentreprise a définis et gui sont
connus du salarié. Ces criléres corraspondent au domaine dactivité et de
responsabilite du salarié ;
elfe porte sur 'ensemible de la peériode &coulée depuis l'evaluation precedente, of
permet d'exprimer les attentes de l'entreprise pour fa pérode a venir ;
- elfe permet d'identifier les besoins en formalfon du salarié liés a f'evaluation de la
performance ;
ses modalités sont determinées dans chague enfreprise.

L'évaluation fait fobjet d'un entretien, programmé & lavance pour en permefire la
préparation, enire le salarie et son responsable. Au cours de cet entretien, chacun est
amené a exprimer son point de vue.

L'svaluation est formalisée par un ecrit gue le salarie doit viser pour prendre acte de sa
communication. Pour ce faire, if dispose d'un délai de 48 heures. If peul y inscrire ses
observations. Un exemplaire de cef écrit est remis au salarie. Le responsable ressources
humaines en est informé selon les régle ef modalités en vigusur dans fentreprise.

Cette évaluation ne se confond pas avec lensemble des entretiens professionneis
consacres aux perspectives dévolution professionnelle du salarié régis par la fof ou les
accords professionnels.

L es modalités de mise en ceuvre de Fentretien professionnel au sein de la branche sont
précisées, conformérment a la fégislation en vigueur, dans f'accord refatif a la formation
professionnelle appiicable dans les bangues ».

Ls présent acgord, conclu pour une durée indélerminée, entre en vigueur au 1er janvier
2015 et sera présenté a Fextension auprés du Ministére du Travail.
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Fait 4 Paris le @ février 2015

En dix exemplaires
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Accord modiflant I'article 8-2 de la Convention Collective de la Banque
du 10 janvier 2000

La Loi du 9 novembre 2010 portant r&forme des retraites, en son article 27, modifie
notamment I'Age de mise & la retraite des salariés. En conséquence, les partenaires
sociaux décident de modifier [aricle 8-2 de la convention collective de la bahgue du
10 janvier 2000, selon les dispositions suivantes.

Article 1 : Modifications apportées

Sont ainsi supprimés l'alinéa trois et I'expression « ou mis & la retraite » a la troisiéme
ligne de l'alinéa huit, dudit l'article 8-2.

Article 2 : Modalités do dépst et entrée en vigueur
Le présent accord est conclu pour une durée indéterminée.

Il entrera en vigueur au ler janvier 2016 el sera présenté 4 F'extension auprés du
Ministre en charge du travail.

Fait & Paris, le 7 décembre 2015

En dix exemplaires
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ARRETE DU 28 AVRIL 2017 POR-
TANT EXTENSION D’ACCORDS ET
D’AVENANTS EXAMINES EN
SOUS-COMMISSION DES
CONVENTIONS ET ACCORDS DU

25 AVRIL 2017
JORF 30 AVRIL 2017
NOR : ETST1713050A

La ministre du travail, de 'emploi, de la formation professionnelle et du dia-
logue social,

Vu le code du travail, notamment son article L. 2261-15;

Vu l'arrété du 17 novembre 2004 et les arrétés successifs portant extension
de la convention collective de la banque du 10 janvier 2000 (no 2120) et des
textes qui 'ont complétée ou modifiée ;

Vu l'accord modifiant l'article 8-2, conclu le 7 décembre 2015 (BOCC
2016/7) dans le cadre de la convention

collective de la banque du 10 janvier 2000 (no 2120) ;

Vu les avis recueillis au cours de I'enquéte ;

Vu lavis motivé de la Commission nationale de la négociation collective
(sous-commission des conventions et

accords) rendu lors de la séance du 25 avril 2017,

[..]

Arréte:
Article 5

Sont rendues obligatoires, pour tous les employeurs et tous les salariés
compris dans le champ

d’application de la convention collective de la banque du 10 janvier 2000 (no
2120), les dispositions de :

— l'accord modifiant 'article 8-2, conclu le 7 décembre 2015 (BOCC 2016/7),
dans le cadre de ladite convention

collective.

[..]

Article 28
L'extension des effets et sanctions des textes susvisés, conclus dans le
cadre des conventions et accords collectifs dont la liste est jointe en annexe
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du présent arrété, prend effet a compter de la date de publication du présent arrété
pour la durée restant a courir et aux conditions prévues par lesdits textes.

Article 29

Le directeur général du travail est chargé de I'exécution du présent arrété, qui sera
publié au Journal officiel de la République frangaise.

Fait le 28 avril 2017.

Pour la ministre et par délégation :
Le directeur général du travalil,
Y. STRUILLOU

ANNEXE

Article 5

Convention collective de la banque du 10 janvier 2000 (no 2120).

Nota. Les textes susvisés ont été publiés au Bulletin officiel du ministére, fascicule conventions
collectives, disponibles sur le site www.journal-officiel.gouv.fr/bocc.
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ACCORD PORTANT DEMANDE DE REVISION
DE L’ARTICLE L. 6241-¢ DY CODE DU TRAVAIL RELATIF AU FINANCEMENT
DES CENTRES DE FORMATION DES PROFESSIONS DE LA BANQUE
ET DE L’ASSURANCE PAR LA TAXE IPAPPRENTISSAGE

OBJET

L'article L. 6§241-6 du code du ravail permet aux cmploycurs de la Banque et de 1" Assurance
de financer los formations déliviées aux jeuncs de moins de 20 ans par les centres de formations
propres a leur secteur,

Le présent accord a pour objet Ia prise en compte, dans l'article L. 6241-6 du code du travail
dont 1a rédaction n’a pas évolué depuis sa mise en place (loi n® 77-767 du 12 juillet 1977), des
trapsformalions que COnNAaissent Ces Seeeurs.

En effet, les secteurs de la bunque et de T'assurance vivemt depuis plusieurs années des
évolutions majeures liées principalement a l'évolution des nommes de régulation des
élablissements et des marchés [nanciers, au déploiement des nouvelles technologies et 4 la
digitalisation de leurs activités, aitisi qu's Ia mise en placc de nouveaux modes d'organisation
et de relation avec ta clientéle.

Ces évolutions sc traduisent par une ¢lévation significative des compétences requiscs, avec pour
conséquence une hausse du nivean de formation des salariés (bac + 2 minimumy) et un recul de
'age d'emirée dans les entreprises,

Ellez induisent la mise en ceuvre d'une politique professionnelle de formation initials et continue
trés importanie, notamment auprés des jeunes entrants, en lien avec le niveaw des connaissances
el des compélences requis aujourdhui dans les secteurs de la banque et de I'assurance.

ARTICLE UNIQUE

Les parties signataires demandent aux pouvairs publics de prendre en compte ces ¢volutions
dans "atticle L. 624 1-6 du code du iravail, Elles préconisent la redaction suivante :

« Les employsurs relevant du secteur des banques el des assurances ol existaient, avant le
1" janvier 1977, des centres de formation qui leur &taient propres, sont exonérés de la fraction
prévue au IT de larticle L. 6241-2 s'ils apportent des concours financiers & ces centres, par
l'ntermédiaire d'un seul des organismes collecieurs de la taxe d'apprentissage mentionnés aux
articles L. 6242-1 ot L. 6242-2, ct s'engagent & assurer a leurs salariés entrant dans la vie
professionnelle el Agés de vingl-six aus au plus, une formalion générale (héorique et pratique,
en vue de l'obtention d'une qualification professionnelle sanctionnée par une certification
professionnelle preparée dans le cadre d’un dispositif de formation continue prévue par les
dispusitions législatives ¢f réglementaires en vigneur.

C'es dispositions s'appliquent aux impesitions dues au titre des rémunérations versées & compler
du ¥ janvicr 2015. »

Fait 4 Paris, le 7 décembre 2015

489



490

BRANCHE BANQUE

FEDERATION C.F.D.T. BANGUES
ET ASSURANCES

—

FEDERATION CGT DES
SYNDICATS DU PERSONNEL DE
LA BANQUE ET DE
L'ASSURANCE

FEDERATION C.F.T.C. BANQUES
i Ui do\u

SYNDICAT NATIONAL BE LA
-~ BANQUE ET DU CREDIT SNB-
CFEICGC

N

LA USN

FEDERATION DES EMPLOYES ET
CADRES CGT-FO



BRANCHE DES SOCIETES D'ASSURANCES

La Fédération Francaise des Soviétés

d'Assurances {(FF5A)

Le Groupement des Entreprises Mutuelles

d'Assurances (GEMA)

/

'

//

g

La Fédération CFDT Banques et
AssSUIaNces

Lt

—_—

La CFE-CGC Fédération de
I'Assurance

La Fédération des Syndicats CFTC
« GCammerce, Services et Force da

vanie » (CSFV)
/,Cé

La Fédération CGT des Syndicats du
Porsonnel de la Bangue et de
I'Assurance

La Fédération des employés et
cadres Force Ouvriére

)

L'Union Nationale des Syndicats
Amtonomas (UN3A) Fadération
Bancjues-Assurances

—

491



492

Accord salarial du 15 févrler 2016

PREAMBULE

En application de larticte L. 2241-1 du Code du iravail et de l'article 42 de la Convention
collective de la bancue, les partenaires sociaux se sont rencontrés & trois reprises, les 7
décembre 2015, 25 janvier 2016 et 15 février 2016 dans le cadre de la Commission paritaire
de la banqus.

Alissue de ces négociations, les signataires ont adopté les dispositions sulvantes :

Article 1: Mesures portant sur les minlma : évolution et instauration de nouveaux
minima

Augmentation des minima

Les salaires minima sont augmentés de 1,5% quel gue soit le niveau, toutes anciennetés

confendues.

Création de nouveaux minima

La grille de salaires annuels des minima de branche a l'anciennetd est modifiée par la
création de minima & 20 ans pour les niveaux :

H: 32847 €
I: 30803€
Ji 48200€

Instauration d'un « salaire plancher » pour les cadres

Par ailleurs, il est convenu d'instaurer un salaire de base minimum pour les cadres de plus de
B0 ans de 34 (U0 E,

En conséquence des dispositions prévues aux alindas a) ot b), los textas des annaxes V| at
VIl ci-joints annulent et remplacent & compler du 1% janvier 2018, ceux figurant actueilement
dans la Convention collective de la bangue.

Les signataires confirment Jeur attachemant & la négoeciation de bonne foi des minima de
branche, auxguels ils sont trés attachés.

Article 2:  Mige en teuvre de la Garantie Salariale Individueile (GSI)

Le taux de 3% mentionné a Falinga 1 de larticle 41 de la Convention collective de la bangue
st porté a titre exceptionnel 4 5% pour l'année 2016.

La modification de la grille des minima & 20 ang d'ancienneté pour les niveaux H, | et J entraine
la révision de 1a grille de référenca pour application de la GSI au 1% janvier 2016 {¢f. annexe
VIl jointe au présent aceord).



Article 3 :
hommes dans la bangue

Mesures au titre de I'dgalité professionnelle entre los fommes ot los

La branche s'engage & rendgocier, dés 2016, l'accord relatif & 'égalté professionnelle entre les
femmes et les hommes dans la bangue du 15 novembre 2006,

Article 4
La branche s'angage &

Mesures diverses

>
L]
L]
=

Mettre en ceuvre des groupes techniques paritaires sur les sufets suivants
Qualité de Vie au Travail (QYT)

Responsabilité Sociétale de I'Entreprise (RSE).

Réaliser une étude sur l'Avenir de la banque, cefte étude sera menge par

I'Cbservatoire des matiers dans la bangue.

Articla 5

Entrée on vigueur ot Durés do I"accord

L'accord entre en vigueur & compter du 1* janvier 2016.
Le présent accard est conclu pour une durée indéterminée et sera présentsd 8 l'extension
aupres du ministre chargé des relafions du travail,

f

Fait & Paris, le 15 Février 2016
En huit exemplaires

[ .
Association Frang@ﬁez Banques |
fl

Fédé&ration des Emplayés et Cadres CGT
Force Cuvrigre
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<
Fédération Mationale CGT des syndicats du
Personnel de la Bangue et de [Assurance,
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ANNEXE VI

GRILLE DE SALAIRES ANNUELS MINIMA DE BRANCHE
HORS ANCIENNETE AU 01/01/2016

Pour une durée du travall correspondant & ia durée fégale du travail

(1)

en euros en points bancaires
Techniciens
niveau A 18 893 8829
niveau B 19 135 g 942
niveau G 19471 9 08g
niveau D 20878 9756
niveau E 21864 10217
niveau F 23 848 11 144
niveau G 26 430 12 350
Cadres
Aiveau H 22153 13623
niveau | 35619 16 644
niveau J 43 035 20 110
niveau K 51 204 23 97

{1} Valeur du peint bancaire = 2,14 guros




ANNEXE VII

GRILLE DE SALAIRES ANNUELS MINIMA DE BRANCHE

Pour lune durée o ravail corespondant a la durée fégate du travail

A L'ANCIENNETE AU 01/01/2016

EN EUROS
5 ans 10 ans 15 ans 20 ans

Techniciens

niveau A 19208 19 691 20 280 20 888

niveau B 18555 20058 20678 21287

niveau C 19 880 20478 21098 21727

niveau D 21 402 22043 22 893 23 375

niveau E 22 410 23082 23774 24 488

niveau F 24 435 25170 25926 26703

niveau G 27 090 27 899 28739 2B 509
Cadres

niveau H 29873 30778 31 696 32 647

nivaau 1 36 507 37 504 /IH 35893

niveau J 44 101 45 426 45 796 48 200

niveai K 52 488 54 055 55 6682
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ANNEXE VIlI

GRILLE DE REFERENCE POUR L'APPLICATION DE LA
GARANTIE SALARIALE INDIVIDUELLE (ARTICLE 41)

Pour une durée du lrevail correspondant & Ia durde fégale du travail

A L'ANCIENNETE AU 01/01/2016

EN EUROS
5 ans 10 ans 16 ans 20 ans

Technicians

niveau A 34 000 34 000 34 000 34 000

nivezu B 34 DOO 34 000 34000 34 000

niveau C 34 000 34 000 34 000 34 000

nveay D 34 000 34 000 34 000 34 000

niveau E 34 000 34 000 34 000 34 000

nivaau F 34 000 34 000 34 000 34 000

niveau G 34 000 34 874 35924 36 999
Cadres

niveay H 37 341 38473 39620 40 809

niveau | 45 534 47 005 45414 49 866

nivean J 55126 96 783 58 485 80 250

niveau K 55810 87 569 69 603




ARRETE DU 4 JUILLET 2016 POR-
TANT EXTENSION D’ACCORDS ET
D’AVENANTS SALARIAUX

JORF DU 12 JUILLET 2016
NOR : ETST1618900A

La ministre du travail, de 'emploi, de la formation professionnelle et du dia-
logue social,

Vu le code du travail, notamment ses articles L.2261-15 et R.2261-5;

Vu l'arrété du 17 novembre 2004 et les arrétés successifs portant extension
de la convention collective de la banque du 10 janvier 2000 (no 2120) et des
textes qui 'ont complétée ou modifiée;

Vu l'accord salarial, conclu le 15 février 2016 (BOCC 2016/17) dans le cadre
de la convention collective de la banque du 10 janvier 2000 (no 2120);

[..]

Arréte:
Article 1

Sont rendues obligatoires, pour tous les employeurs et tous les salariés
compris dans le champ d’application de la convention collective de la
banque du 10 janvier 2000 (no 2120), les dispositions de: — I'accord salarial,
conclu le 15 février 2016 (BOCC 2016/17), dans le cadre de ladite conven-
tion collective.

[...]
Article 11

L'extension des effets et sanctions des textes susvisés, conclus dans le
cadre des conventions et accords collectifs dont la liste est jointe en annexe
du présent arrété, prend effet a compter de la date de publication du présent
arrété pour la durée restant a courir et aux conditions prévues par lesdits
textes.
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Article 13

Le directeur général du travail est chargé de I'exécution du présent arréte,
qui sera publié au Journal officiel de la République frangaise.

Fait le 4 juillet 2016.

Pour la ministre et par délégation :
Le directeur général du travail,
Y. STRUILLOU

ANNEXE

Article 1

Convention collective de la banque du 10 janvier 2000 (no 2120).

Nota. Les textes de I'accord et de 'avenant susvisés ont été publiés au Bulletin officiel
du ministére, fascicules conventions collectives n°$2011/40 et 2011/52, disponibles
sur le site www.journal- officiel.gouv.fr/bocc.
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Accord sur le parcours professionnel des représentants du personnel

Préambule

Le présent accord traduit |3 volonté partagée des pantenaires sociaux de la branche professionnelie
bangue de poursuivre un dialogue social de qualité auquel ils sont attachés et de s’engager
mutuellement afin de :

s Développer lemployabilité des représeniante du personnsl en instiluant des parcours
professionnels dans lesquels la prise d'un mandat est une &tape de la vie professionnelle,

* Favoriser I'articulation entre le parcours de représentant du personnel et son parcours
professiannal,

= Accompagner les  salariés  représentants du  persennel tout au long de  leur
parcours professionng!.

e Favoriser la prige en compte pour chaque salarié de ses compétences professionnelles et des
compélences développées dans Je cadre de sonfses mandatis) au sein de
Fentreprisefgroupe/branche

« Dévefopper linformation des salariés et des managers sur les missions et le rdle des
représentants du personnel,

* Facifiter I'inclusion d'un plus grand nombre de jeunes dans les instances de représentation du
personnel et contribuer ainsi & |a reléve syndicale.

| Chapitrs 1: Le champ d'application

1.1Les hénéficiaires

Le terme « représentant du personnel » désigne tout salarié des entreprises de la branche titulaira d'un
ou plusisurs mandals de représentation du personnel ou d'une grganisation syndicale,

Relévent ainsi du champ d'application du présent accord :

s Lesg salariés &lus titulaires d'un ou plusieurs mandats intemes a |'entreprise.

* Les salariés désignés porteurs de mandats syndicaux au niveau de l'enfreprise ou de
létablissament, du groupe ou de la branche.

*  Les administrateurs szlariés

La prégent accord vient compléatar las évantuels accords d'entreprises ou de groupes préexistants
relatifs av parcours professionnel des représentants du personnel ab moment de 12 sighature du présent
accord Toutefois les signataires soubaitent permetire aux entreprises cu groupss, qul se sont &
engages sur ces sujots depuis la promulgation de la Loi Rebsamen du 17 ac(t 2015, de metire &n
ceuvre les dispositions prévues a leur niveay.

Aussi, e présent aceord sera sans effet sur les accords d'entreprises ou de groupes conclus aprés [a
promulgation de |a dite Loi et arrivant a échéance avant la renégociation du présent accord, sait le 1%
septermbre 2018,

1.2 L’exercice des mandats

Les partenaires sqciaux conviennenl que, pour permettre une gestion adaptée du parcours
professionnsl des repbrésentants du personnel. il convient de retenir une sooroche différencide en

499



Svaluant la disponibilitt sur lemploi occupé en fonction exclusivement des crédits d'heures de
délégation légaux ou conventionnzls liés & 'exercice du ou des mandats.

Trois seuils sont zinsi retenus :

Mandat A : erédits d'heures de délégation inférisurs & 30%
Mandat B : crédits d'heures de délégation compris entre 30 &t 60%,
Mandat C : crédits d'heures de délégation supérieurs 4 60%.

! Chapitre 2 : Mesures mises en cauvra lors de la prise de mandat §|

2.1 L'entretien de prise de mandat

Au début du mandat, & l'initiative de I'employeur, il est organisé un entretien individuel dit de « prise de
mandat ».

Sont béndficiaires de cet antretien de « prise de mandat » : les représentants du personnel {iels que
definis & l'article 1.1) gu prennent pour la pramiére fois un mandat ou concarngs par un changement
de seuil tel que précise a Farticle 1.2.

En fonction du temps consacré 4 'exercice du ou des mandats tal que défini & I'article 1.2, cet eniretien
est mend par le managar ou un gestionnaire des ressources humaines

* Mandat A lentretien est réalisé par Iz manager de proximité a prés echanges aves un
gestionnaire des ressources humaines afin de préparer lentretien s1 nécessare.

*  Mandat B : l'entretien est réalise par le manager de proximité aprés échanges avec un
gestionnaire des ressources humatnes ; I8 manager peut sclliciter sa participation & 'entretien.

* Mandat C ; 'entretien est réalise par un gestionnaire des ressources humaines.

Quelle que golt la nature du mandat, le représentant du personnel peut se faire accompagner et, dans
ce cas, en informe préslablement son interdocuteur.

Cet entretien de prise de mandat aborde, notamment, les thémes suivants :

s Les modalités pratigues d'exercice du mandat au regard de I'emploi axercé et ladéquation de
la charga de travail li¢ée au poste et a 'exercice du mandat (crédit d'heures, nornbre de réunions,
temps de transport...).

+ Les modalités de fonctionnement {calendrier prévisionnel des réunions &t gestion des heures
de délégation, modalités pratiques d'acess A 1a formation professionnells, ... ).

* L'accés & linformation et le maintien du contact avec 'enfreprise pour les porteurs de mandats
C, par exemple, par la mise a disposition de matériels informatiques ou téléphonigues adaptés
4 leur mehilité.

Cat entratien esl également 'occasion de faire un point sur la sitvation professionnelle du salarié.

Cet entretien, organisé dans un délai de deux meis maximum suivant 'élection ou la désignation du
représentant du personnel, fait 'ebjet d'un compte rendy, rédigé par le représentant de I'entreprise 4
I'prigine de I'antrefien et communiqué au salarié.

Au-deld de cos mesures, les porteurs de mandat, comme tout salarié, pauvent sclliciter un antretian
auprés da leur manager ou de leur gestionnairg des ressources humaines.

|k est rappelé que cet entretien de prise de mandat ne se substitue pas A I'sntrstien professionnesl.
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2.2 Les dispositifs d’accompagnement & la conduite de I'entretien de prise de
mandat

2.2.1 L'aide & |la conduite de 'entretien

Pour faciliter le dialogue entre le manager de proximité ot le membre de son éguipe ayant un ou
plusieurs mandats, un support d'aide & la conduite de I'entretien de prise de mandat sera proposé par
la branche,

Ce support rappellera le réle du représentant du personnel st reprendra les thémes 4 aborder.

2.2.2 La formation des managers

Les partenairas sociaux reconnaissent importance d'améliorer la compréhension, par les managers,
des implications liées a la detention d'un mandat , ils demandent aux enireprses de la branche de
poursuivre leurs efforts de sensibilisation sur le sujet, notamment polir [@s managers ayant pour la
premiére fois dans leur équipe un cu des représentants du personnel.

Chapitre 3 : Mesures mises en tweuvre en cours de mandat

3.1 Les actions de formation

Afin drassurer lo maintien de leurs compétences professionnelies et d'en favoriser le développemsnt,
les parties signataires rappellent que les salariés détenteurs de mandats ont accgs aux dispositifs de
formation professionnelle 2n vigueur dans les entreprises dans les mémes conditions que les autres
salariés.

3.1.1 Les formations en lien avec l'activité professionnelle

Les représentants du personnel bénéficient, au mémea titra que tout salarié, des actions de formation
prévues dang le cadre du plan de formation, arréié par 'employaur. en lien avec I'exercice de leur
aclivilé professionnelle.

De méme, ils ont accds & lensemble des dispositifs de formation prévus par la réglementation en
viguaur : périades de professionnalisation, CIF, CPF, VAE ...

Les emptoyeurs s'efforceront d'adaptsr, dans la mesure du possible, kes modalités d’accés aux
formations en fongtion du poids des mandats.

3.1.2 Les formations en lien avec I'axercice du mandat syndical

Les parties signataires conviennent de la nécessité pour les représentants du personnel de disposer
d'une réelle comprahension des enjeux de la profession bancairs et de 'entreprise 2insi que d'une
honne connaissance du réle et du fonctionnement des instances du personnel.

Dés la prise de mandat, il appartient aux organisations syndicales de préparer leurs représentants &
I'exercice de leur mandat syndical.

Les organisations syndicales pourront communiquer 2 la direction des rassources humaines des
entreprises le programme des formations syndicales suivles par keurs représentants, De cetie fagon,
les connaissances transmises sercont idenlifges permettant aux entreprises, et éventuellement a la
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branche, d'élaborer, en tant que da besoin, des parcours de formation complémentaires adaptées 2 la
nature des mandats. Ces formations auront pour objet de mieux appréhender les maécanismes
économigques, financiers et sociaux des entreprises at da la brancha.

3.1.3 Le congé de formation économique, sociale af syndicale (CFESS)

Conformeément 4 larticle L.3142-8 du cade du travall, les modalités, d'une parl, de prise en charga de
tout ou partie de la rémunération du salarie benéficiant d'un CFESS et, d'autre part, de remboursement
de cette avance par 'organisatian syndicale a l'entreprise concernda sont précisées comme telles

— Conditions pour bénéficier du maintien total ou partiel de la rémunération durant le
CFESS :

L’organisation syndicale répondant aux critéres repris dans l'article L.3142-8 du code du travail adresss
a l'entreprise une demands expresse et écrite précisant le niveau demandé du maintien de Ia
remuneration (salaire et cotisations afférentes) ; cetie demande doit étre accompagnee de I'accord écrit
du satarié pour bénéficier du maintien total ou partiel de s0n salaire.

Il est précisé quien cas d'accord en vigueur au niveau d'une entreprise de la branche prévoyant la prise
en charge partiellz du salaire parl'amployeur, lademande de 'organisation syndicale porte au maximum
sur la différence entre ce montant et la rémunération fofale du salarié,

» Convention relative aux modalités de remboursement

Le montant du remboursement des sommes versées par l'employsur au salarié bénéficiant d'un
GFESS, ainsi gue les délais de remboursement sont definis dans le cadre du présent accord :

Il est convenu que les précisions du présent article s'appliquent aux parties signataires du présent
accord et dispensent chague entreprise du périmétre du présent accord de signer une convention
localement avec les organisations syndicales signataires.

Les partiss signataires conviennent que la demands de lorganisation syndicale I'engage a rembourser
la totalité du montant maintenu au titrs de sa demande.

Dans un délai maximum de trois mais & compter du jour du paisment effectif du salaire maintanu, la
damands de remboursament est transmise par 'employeur a lNorganisation syndicale qui a demandé le
mainten de salaire ; cette demande, transmisa par tout moyen permsttant de ILi confier une date
certaine, précise l'identité du salarié, Forganisme chargé du CFESS, la date de la formation, le mantant
du selaire maintenu ainsi que les cotisaticns et coniributions sociales y afféerents,

Dans un délai maximum de trois mois &4 compter de 'envoi de la demande par 'employeur, larganisation
syndicale acquitie & Femployeur le montant du.

L'arganisation syndicale, non signataire du présent accord, formulant la demande de subrogation
conclura une convention ad hoc avee son interlocuteur employeur ; I'organisation syndicale rembourse
I'employeur conformément au délai réglementaire & compter de l'envoi de la demande par Femployeur.

—+ Défaut de remboursement

Lorsque I'organisation syndicale m'a pas remboursé 'employeur dans le délai prévu, I'employeur peut
procéder & une retenue sur le salaire du salanié ayant bénéficié du congé conformément aux
dispositions |égales &t reglementaires en vigueur ; il informe le salarié au moins quarante-cing jours
avani dappliquer la premiére retenue sur salaire.

Cetle disposition ne se substitue pas aux accords ou usages en vigueur dans les entreprises de la
branche qui seraient plus favorables.



3.2 Les actions de culture économique et sociale

Les grandes mutations contemporaines d'ordre rnacro-&conomifues, sociologigues mais aussi
géopoliiques interpellent Iss entreprises et percutent le dislogue social et ses enjeux.

Aussi, les partenaires sociaux conviennent de a nécessité de renforcer laccompagnement formation
des représentants du personnel en matiére de culture éconamique, financiére et sociale,

Cet engagement peut contribuer, en améliorant le nivesu de compétences des instances
représentatives du personnel en la matigre, & attirer des candidatures disposant déjd de compétences
appréciées aussi bien sur le plan écondmigue que financier ou social.

L'ensemble de ces actions participent égatement & compléter autant que de besoin, les actions de
farmation visées & |'article 3.1 du présent accord.

3.2.1 La formation certifiante

Les partenaires sociaux souhaitent contribuer a la professionnalisation des acieurs du dialogue social
tant au niveau des enireprise/groupes que de la branche professionnelle.

Fors de rexpérience mende, avee la formation certifiante de Sciences Po Paris ¢ culture économigque
et sociale » en partenariat avec Dialogues, tant au niveau des entreprises que de la branche, les
partenaires sociaux invitent les entraprises & poursuivre ou & s'inscrire dans une méme démarche de
certification.

Une formation certifiante sera proposée aux représentants du personnel disposant d'un mandat national
(¢'est-a-dire un mandat couvrant lNentreprise dans sa globalité, le groupe ou la branche) et présentés
par les organisations syndicales représentatives au niveau de lentreprisefgroupsfbranche.

La branche organisera des formations cerifiantes interentreprises a la demande des entreprises ne
pouvant arganiser leur propre cycle de certilicalion, notamment en cas de nombre de participants
éventuels insuffisant ; le contenu de ces formations sera examiné avec les organisations syndicales.

Cetlte action de formation offre des outils concrets sur lesquels les participants pourront s'appuyer pour
optimiser leurs pratiques professionnelles ; elle est résclument tournée vers l'opérationnel, alternant
apports théoriques et méathodologiques, travaux de soue-groupes et interventions de professionnels.

Comme pour toute formation, lorganisme dispensateur veillera 4 'homogéndité des attentes et du
niveau e connaissances des particlpants au sein d'une méme session.

Une vigilance particuliére sera apportée pour que tout refus d'inscription soit motivé par I'organisme de
formation &t communigué au candidat dans des délaia reisonnables.

3.2.2 L'information sur l'anvironnement dconomique et social bancaire

Pour favorizer un dislogue social de qualité, las entreprises veilleront a faciliter I'accés & linformatian
acohornique st sociale bancaire aux raprésentants du personnel (par example, mise a disposition de la
revue de presse interne, si elle existe.)

Da son cbté, lz branche professionnellz facilitera I'acces aux conférences crganisées par la Revue
Bangue pour deux représentants contribuant au dislogue social de la branche, par organisation
syndicale représentative au niveau de la branche, en obtenant ung inscription & un tarif préférentiel,
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3.3 Les dispositifs d’entretien

Les représentants du persannel béneéficient des dispositifs d'entretiens organisés dans l'entreprise au
méme titre que I'ensemble des salarids.

3.3.1 L'entretien d’évaluation professionnelle

L'entretien d'évaluation professionnelle, tel que prévu par l'accord de branche du @ février 2015, se
dérouke au moins une fois tous les deux ans. |l porte sur le poste de travail occupd par le salarié dans
le cadre de son activité professionnzlle (missions, moyens allouds, compétences mises en ceuvre, ...).

L'entretien se déroule selon les mémes modalités que pour les autres salariés, & savoir - un méme
sypport et 3 une fréguence identique mais en tenant compte exclusivement du ternps passé par le
représentant du personnel A l'exercice de son  poste.

L'entretien d'évaluation professionnelle est mené par le manager de proximité. Pour izs représentants
du personnel qui, du fait de leur poids de mandat, n'exercent pas un temps d'activité professionnelle
opérationneile sufisamment significatif, I'entretien d'appréciation des compétences en lien avec
|'exercice du mandat peut se substituer a I'évaluation professicnnelle.

A la demande du représentant du personnel, un entretien d'appréciation des compétances « métier »
pourra &tre réalisé par un gestionnaire des ressources humaines.

3.3.2 L’entretien d'appréciation des compétonces en lien avec I'exercice
du mandat

Pour prendre en comple et valoriser |'expérience acquise au cours du mandat, un entretien
d'appréciation des compétences, liées a lexercice du mandat, est mis en ozuvre.

La périodicité st les modalités de mise en ceuvre de cet entretien relévent de I compétence des
entreprises ; ¢al entretien peut intervenir & 'occasion de 'entretien professionnel.

La direction des ressources humaines prend linitiative d'inviter les représenfants du personnel ayant
un mandat B ou C & bénéficier de cet entretien.

L'appréciation deg compétencas exercées dans le cadre du mandat esl assurée par lemployeur sous
le regard croisé du représentant du personnel et d’un représentant de son arganisation syndicals.

L'objectif de cet entretian est d'idendifier et d'apprécier l2s compétences sollicitées en cours de mandat.
Cette appréciation des compétences est ensuite intégrée & la démarche de gestion de carmére du
représentant du personnel.

La tracabilité de ces compétences permet de prendre en compte lengagement des représentants du
personnel comme une &tape 4 part entiéra de leurs parcours professionnel.

En complément des disposifions préviues par |a loi du 17 aout 2015 relatives 4 |a liste de compétances
2 inserire au répertoire national des certifications professionnellss, un groupe de travail paritaire sera
mis en place dans Iss 3 mois suivant 1a signature du présent accord afin de définir un modéle de
référentiel des compélences observablas pour, dans un premier termps, deux mandats, par exemple :
un mandat électif et un mandat désignatif.

Ces travaux seront portés 4 la connaissangs des entreprises de la branche.
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3.3.3 L'entretien professionnel et de bilan

Conformément aux dispositions légales et conventiannelles, lentretien professionnel, réalisé tous les
deux ans, est consacré aux perspectives d'évolution professionnelle de chague salarié, notamment en
termes de gualification at d'emplol. Les souhaits d'évalution &f (28 actions, par exemple de formation,
nécessaires & la mise en ceuvre du projet professionnel au regard des compétencaes acquises sont
explicités. Il est rappelé que cet entretien ne porte pas sur 'évaluation du travail du selarie.

L'antrstian profassionnel dit « de bilan », réalisé tous les six ans, permet d'établir un bilan récapitulatif
du parcours professionneal, et d'aborder le projet professionnel du szlarié, au regard de ses souhaits,
de ses compétances « métiers » et « mangdal » ef des besoins de I'entreprise ou du Groupe.

A ce titre, le représentant du personnel béndficie duméme dispositif que tous les salariés de
l'entreprise.

L'entretien professionnal est conduit par toute personne gualifiée en gastion des ressources humaines,
désignée par lertreprise, ainsi .

* Mandat A l'entretien est réalisé par le manager de proximité aprés &changes avec un
gestionnaire des ressources hurnaines afin de préparer 'sntretien sinécessaire

« Mandat B ! I'entretien est realigé par le manager de proximilé aprés &changes avec un
gastionnaire des ressources humaines | l2 manager peut solliciter sa participation & I'entretien.

* Mandat C : I'sniretien est réalisé par un gesticnnaire des ressources humaines.

3.4. Rémunération et Classification
3.4.1 Evolution de la rémunération individuelle

Las partenaires sociaux ré affirment que la situation salariale {salaire de base st éléments variables)
des reprégentants du personnel doit étre examinée, au méme titre que tout salaré de
I'entreprisefgroupe, dans le respect des régles légales &t conventionnelles en vigueur,

It st Bgalement rappelé qua les représentants du personneal, mentionnas aux alinéas 1 a 7 de larticle
L.2411-1 et aux articles L.2142-1-1 et L 2411-2 du code du travail. dont le nombre dheures de
délégation sgales, dontils disposent, dépassent 30% de la durde de travail, bénéficient de la garantie
d'évolution salarale definie A l'article L, 2141-5-1 du code du travail,

3.4.2 Evolution de la classification

A la fin du mandat, 'examen de la classification du représentant du personnel se fait au regard des
compélences effectivement exercées en lien aved fa raprise sffective d'une activitd profassionnelle.

Toutefois, en cours d'exercice du mandat, la classification du représentant du personnel peut fre
appréciée notamment au regard da l'ensernble des missions exercées.

Chapitre 4 : Mesures mises en ceuvre i I'lasue du mandat

Les parties signataires souhaiient gue les dispositions arétées dans le présent accord facilitent la prise
de mandat par tout salar& d’une enireprise de la branche et la reprise d'une activité professionnelle
opérationnelie a l'issue du mandat,

La reprisa de l'activité profassionnelle peut s’accompagner d'actions de formation et d'autres dispositifs
d'accompagnement visés aux articles 4.2 et 4.3 du présent accord,
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4.1 L’entretien de fin de mandat

Un entretien a lieu en fin de mandat afin de faciliter la reprise effective de l'activité professionnelle par
|e représentant du personnel.

Cat entretien va permettre d'évequer lss souhaits du salarié en lien avec les compétences « mélier » &t
« mandat (s} » acquises, en fonction des postes disponibles dans Fentreprise ou le groupe.

Il permet également de présenter au salarié les dispositifs d'accompagnement mis 4 sa disposition, en
tant que da besein.

Il est mené par le manager de proximite et'ou un gestionnaire des ressources humaines selon le poids
de mandat :

* Mandat A: l'entretien est réalisé par l¢ manager de proximité aprés échanges avec un
gestionnaire des ressources humaines afin de préparer 'sniretien si nécessaire.

* Mandat B : I'entretien es{ réalisé par le manager de proximité apras échanges avec un
gestionnaire des ressources humainas | le manager peut solliciter sa participation & l'entrelien.

» Mandat C . I'entretien est réalise par un gestipnnaire des ressources humaines.

Ainsi, lors de l'entretien de fin de mandat, sont examinés plus particuliérement :

- les compétences « métier » st leur degré d'acquigition en se réfarant entre aulres aux entrefiens
professionnels.

- les compétences acquises lors de Mexercica du mandat, en g'appuyant notamment sur les entretiens
réalisés en cours de mandat et en identifiant les métiers nécessitant la mise en ceuvre de ces
compatences.
les pestes disponibles pour une repnse d'activité professionnglle en fonctioh des compétences &t
connaissances acquises de par |'activité professionnelle et le mandat.

- les besoing éventuels de formaticn et autres modalités spécifiques d'accompagnement nécessaires
& la reprise d'aclivité.

L'entretien professionne! visé & larticle 3.3.3 du présent accord est proposé, a llssue de leur mandat,
3 tous les salarks porteurs d'un mandat syndical et aux salariés élus titulaires d'un mandat au sein de
['entreprise.

4.2 Les actions de formation pour la reprise de I'activité professtonnelle

Suite 4 lentretien de fin de mandat, des dispositifs d'accompagnement permetiant |2 reprise d'activité
seront praposés en tant que de besoin aux représentants du parsonnel, ces dispasitifs étant adaptés
leur situation individuelle.

En fonction des souhaite du salarié mais aussi des compétences acquises lors de son activité
professionnelle et au cours du mandat, da ses aptitudes et des besoins de l'entreprise, |a reprise d’'une
activité professionnelle peut s'accompagner par la mise en ceuvre d'actions et de parcours de formation
adaptés au projet professicnnel.

Ces masures différent selon la proximité du métier viss par rapport & celui occupé pendant ou avant la
prise de mandat en termes de connaissances et de compétancas,

4.2.1 L'actualisation des connaissances

Lorsque le représentant du personnel retrouve un emplei de méme nature ou similaire 2 celui exercé
avant la prize du {des) mandat (s), recouvrant la méme nature d'activité etde compétences nécessaires,
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le gestionnaire des ressources humaines et la manager de I'entité d'accueil vont aider le salarié 3
identifier les connaissances et pratiques professionnelles devant étre actualisées,

Un parceurs de formation sera arganise pour permeltre cette actualisation, Un tutorat peut &galement
&ire proposé au salanié n'ayant pas exercé d'activite profassionnelle apérationnelle du fait de Fexercice
du mandat.

4.2.2 Le parcours d’intégration

Lorsque le représentant du personnel reprend une activité professionnells au sein de la méma filiére
professionnelle (métiers du nsque, de traitement des opérations bancaires, du commercial, ...}, un
parcours d'intégration lui est proposé par la direction des ressources humaines.

Ce parcours, a travers notamment dag actions de formation, des mises en situation professionnalle, des
périodes de Witorat, va lui permettre d'acquerir les connaissances et les compétences nécessaires &
I'exsreice de ce nouveau métier dans un environnement déjd connu,

4.2.3 La formation « mobilité fonctionnelle »

Loreque, avec l'accord de Pentreprse, le représentant du personnel s'orente sur une activité
professionnglle éloignée, non seulement du métier precédemment exercé, mais aussi de la filidre
professionnalle dans laquelle évoluait le représentant du personnel avant sa prise de mandat, un
parcours de formation préparant au changement est organisé.

L'amploi visé tient nalurellement compte des besoins de l'entreprise mais aussi des compétences
acquises et des souhaits du salarié qui ont pu &tre confortés par la mise en ceuvre das autres dispositifs
d'accompagnement détaillés ci-dessous.

4.3 Les autres dispositifs d’accompagnement
4.3.1 Le bilan de compétences

Comme tout salarié, le raprésentant du personnel peut bénéficier d'un bilan de compétences. Le bilan
va aider le salari& & finaliser son projet professionnel en analysant ses compétences professionnellas,
celles acquises en cours de mandat et ses aptitudes et maotivations personnelles.

La prise en charge financiére de ¢e bilan est assurée en priorité dans le ¢adre dun Congé Individusl
Farmation ; la demandge doit &tre adresséa & I'OPACIF dont dépend l'enfreprise et dans le respact des
dispositions |&gales &n vigusur concemant lectroi d'un bilan de compétences dans |s cadrs d'un CIF.

Le bilan de compétences peut également &tre inclus dans un parcours de formation personnalisé st
inclus dans une période de professionnalisation. Dans ce cas, la demande de financement reléve
d'OPCABAIA

4.3.2 La VAE

Al cours de leur mandat, les responsabilités exercées par les représentants du personnel, sur une
durge significative, constituant une réelle expénence. La démarche de VAE permat au représentant du
persgnngl de faire valider les acquis de son experience en tanl que porteur de mandat 2n vue de
Fabtention d'un dipldme, d'un titre & finalité professionnelle ou d'vn CQP enregisirés au RNCP.

La direction des ressources humaines de l'entreprise s'engage & faciliter st accompagner cette
démarche notamment en apportant une aide maténelle &t logistique au salarié engageant une démaiche
da VAE
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4.3.3 Autres dispositifs

Les partenaires sociaux rappellent que les outils tels gue le compte personnel formation (CPF) et le
conseil en évolutan professiznnelle (CEP) sont également des outils permeitant de favoriser I'évolution
et la sdourisation des parcours professionnels.

Les directions dea ressources humaines veillerant & informer les représentants du personnel a l'issue
de leur mandat de la possibilité de recournir 4 ces dispositifs et des modalités d'acces.

E‘hapitre 5 : Durée de I'accord et entrée en vigueur

Le présent accord est conclu pour une durée déterminée de 3 ans et entrera en vigueur le lendemain
du jour de son dépdt auprés des autorités compétentes.

Toutefois, pour les porteurs de mandat en cours au moment de 'entrée en vigueur, les employeurs
devrant mettre en ceuvre progressivement les dispositions du présent accord ; Fapplication de accord
dans sa globalité devant &tre effective & fin juin 2018,

Un bilan sera effectué, au plus tard 4 [a fin du premier semestre 2018, afin d'examiner les &ventuelles
revisions & apporter, et notamment la possibilité de prendre en compte les tiulaires de  mandats
externes.

Six mois avanl la fin du présent accord, les signataires se réuniront dans la parspective de Fouvarture
d'une nouvelle négociation, au regard du bilan établi.

Le présent accord sera présente 2 extension auprés du ministére du travail.

Fait & Paris la 29 février 2016

En dix exemplaires
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Accord relatif & la sécurité des points de vente bancaires _]

Les partenzires sociaux portent une attantion toute particuliére a a sécurnité des paints de
vente bancaires ' Les accards de branche préalablement signés ainsi que les poiitiques mises
en cauvre dans les banques en sont le témoignage. 1l est avjourd hui permis de constater que
Fensemble de ces dispositions a conduit 3 une trés nette diminution des agressfons pour vol,
commises & main armée ou avec violence 2,

Néanmeins, soucieux de maintenir cet esprit sécuritaire et de garantir la sécurité des
personnes at des biens des points de vente, les partenalres saciaux ant pris l'initiative d'ouvrir
des neégociations en yue de conclure un nouvel accord & durée déterminge.

Les régles securitaires minimales contenues dans le présent accord revétent un caractére
normatif et pourront &re cornplétées par la négociation ou la concertation dans 'entreprise.

En vue d'assurer la sécurité des personnels et des biens, chaque banque définit sa politique
de sécurité, aprés consultation des instances représentatives du personnel et notamment des
membres des comités d’hygigne, de sécurité et des conditions de travail, dans ls cadre de isur
migsion découlant des textes [égaux et réglementaires en vigueur.

L'Association Frangaise des Bangques prendra égalsment contact avec lgs réseaus
mutualistes non couverts par le présent accord, afin de propeser une harmonisation des régles
de sécurité pour I'ensemble du secteur bancaire.

La fonction de service des espéces® assurée par les points de venie bancaires conduit la
profassion & définir et metire en cauvre une politique de sécuritd appropriée qui

- g'inscrit dans le cadre des lois ef réglements et de la mission de sécurité publique
incombant & |'Etat,

- est conforme aux dispositions contractuslles,

- tient compte das dvolutions tachniuas, particulisrement du degré d'automatisation du
traitement des espéces,

- prend en compte le rasultat des travaux issus du dialogue social opéré dans le cadre
du Groupe Technigue Paritaire Sécurité (GTPS),

"'Lin Point de vente représente tout lieu ouvert au public, Tui permetrant de procéder 4 des opérations bancaires au
sens de 1marticle L 31 1-1 du Code Monétaire ¢t Financier,

I Peuvent étre qualifides d"agressions pour vol avec violence, par exemple + les agressions ou atlagques commises
& Parme blanche, & la batte de base-ball, 4 1a voiture bélier, ou & explosif, ou encore lors d°opérations de retrait
au moyen d’une carle 4 retrait iounédiat détenue par le personnel du point de venle bancaire et renuse sous la
contrainte notamment d'une arme blanche.

*Leterme « Espéees » désigne la monnaie fiduciaire et divisionnaire

510



- repose sur Fexamen et le dizgnostic permanent des atteintes 4 la séeurité das peoints
de vente bancaires, opérés par les banques et déhattus dans les insfances sociales
appropriées,

- appelle, en cas d'agression pour vol*, commise & main armée ou avec violence,
l'assistance aux personnels concemés.

Le présent accord a pour objet de traiter les thémes inhérents aux agressions pour vol,
cOmMMISESs & main armée ou aved violence, perpétrées contre les points de vente des bangques
relevant du champ d'apglication de la convention collective de la bangue. |l contribue ainsl &
renfarcer les mesures de sécurii€ vis-a-vis du personnel des points de vente bancaires.

Enfin, il appartiendra 4 tout stablissement bancaire faisant appel 2 des enireprises extérieures
{intervenantes ou sous-traitantes) pour traiter tout ou partie des opérations de manipulation de
fonds, de respecter et d'appliguer les dispositions 1égales et réglementaires en vigueur
notammert le protocole de séceurité conformément aux articles R 4515-4 3 R 4515-11 du code
du travail.

1. Concepis de points de vente

L'&volution des pratiques at des tachniquas conduit la profession bancaire 4 adapler les points
de vente et 4 los diversifier.

Cing concepts de paints de vente peuvent étre distingués au regard du critére de la gestion
des espéces |

@ Points do vente sans espéces et sans automates dans lesquelles le conseil A la clientéle
est I'uniqua activité des salarids

@ Points de vente sans caisse et avec automates dont la gestion est assurée par un
presiataire exiériaur,

@ Points de vents sans caisse et avec automates dont la gestion est assurée par le
personnel,

@ Points de vente avec caisses automatisées qui psuvent comporter ou non des
autamates. Leur gestion sl assurée en interne et ou en exderne

& Points de vente avec caisses manuelles gérées par le personnel ; elles peuvent
comporter des automates dont la gestion est assurée en interne ou en externe.

Si un point de wvents est affecté, d'une manidére permanents, par une pluralité de
fonctionnemants correspondant 4 des concepis de points de vente différants, il devra alors
&tre équipé selon le concept le plus élevé.

4 A 1'occasion d"agressions pour vol, parmi les biens dérabés seront également précisées les valeurs (matériel et
moyens de paiement)
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Deux principes complémentaires déterminent le fanctionnement de ces points de vente :

- la monnaie métalligue ef les devises sont des espéces au méme titre que les billets
euros,

- les opérations de ratrait au moyen d'une carte A retrait immeédiat remise ou utilisée par
uri salarié de la bangue peuvent &tre réaliséas dans les configuralions des peints de
vente mentionnées ci-dessus aux points 2, 3, 4 et 5.

2.  Objectifs
La politique de sécurité doit notamment prendre en compte :

- la prévention des agressians pour vol commises 2 main armée ou avec vialenze et la
dissuasion des auteurs potentiels,

- ['aide aux pouvoirs publics en meftant en place kes matériels et les moyens jugés
nécessares et adaptés a 'dentification des malfaiteurs, dans le cadre des dispositions
légales et réglementaires issues du livre 6 du Code de |a sécurité intérieure.

La politique de sécurité définie par le présent accord s'applique dans chaque banque autout
des quatre poles d'action suivants :

- dispositifs et équipements faisant largement appel aux automatismes et permettant de
dissuader les agresseurs potentiels, de pratéger efficacemant les personnels ef les
hians, d'identifier les malfaiteurs, tout en restant conformes aux dispositions du présent
accord,

- procédures définies par Fentreprise, dont l'application incombe & [‘ensemble du
personnel et qui concaurent tant A la dissuasion qu'a lidentification des malfaiteurs |
elles consistent aussi bien gn des opérations a effectuer de manigre permanente,
périodique ou ponctuelle gu'en une maniére de faire et de se comperter au quotidien,

- actiens de formation pratique ot appropriée visant & la prévention des risques
d'agressions pour vol, commises & main armée ou avec violence, & l'emploi adéquat
des matériels de sécurité, a I'application des procédures élaborées,

- assistance au personnel ayant subi une agrassion pour vol commise 4 main armée ou
avec viclence.

Les cing concepts de points de vente bancaires précités appellent des dispositifs et
équipements adaptés destinds & permettre d'attaindrs les objectifs de Sécurits visés,

@ Points de vente sans aspdces et ans automates dans lesquels le conseil 4la clientéle
est Funique activité des salariés :
» Signalétique approprige
@ Points de vente sans caisse et avec automates dont lz gestion est assurée par un
prestataire extérieur,

¥ Signalétique appropriée
¥ Video-protection adaplée a la configuration des lieux
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»  Accés conirolé (géche électrique) dés lors que 'anvironnement, la configuration des
lieux et I'effectif le justifient.

@ Points de vente sans caisse ef avec autormates danit la gestion est assurde par le

personnel :
¥ Alimentation des automates : elle est opérée en dehors de la vue et de la présence

du public

» Signalétique appropriée

¥ Gestion des accés adaptée en fonction du mode d'alimentation des automates et
de la configuration des locaux

¥k  Talésurveillance

»  Yidéo-protection adaptée & lz configuration des lieux.

@ Points de venta avec caisses automatisées qui peuvent comporter ou non des
autamates. Leur gestion est assurés en inteme £t ou en externe
¥ Alimentation des automates : ells est opé&rée en dehors de la vue et de la préseance
du public
Signalétique appropriee
Mouverments de fonds ¢ lls sont opérés par principe en dehors de la vue et de la
présence du public
Telesurveilance
\idéo-protection adaptée 3 la configuration des lieux
Protection des accés et des espéces adaptée aux besoins
Tamporisation sur les automates

vYv

YVVVYVY

® Points de vente avec caisses manuelles gérées par le personnel ; elles peuvent
comporter des automates dont la gestion est assurée en interne ou en externe.
¥ Alimentation des automates : elle est cpérée en dehors de la vue et de la présence
du public
Signalétique approprige
Mouvements de fonds : ils sont opérés par principe en dehors de la vue et de la
présence du public
Telésurveillance
Vidéo-protection adaptée 4 la configuration des lisux
Protection des accés et des espaces adaptée atix besoins
Temporisation sur les automates

v v

YVVYY

Qualque soit le concept, pour les points de vents, &quipés de salles fortes, celles-<i bénéficient
de protections physiques et lectroniques et de procédures dédiées.

Les dispositifs et équipernents repris ci-dessus constituent, pour chague concept, ies régles
minimakes & adopter. || appartient également aux banques, en s'appuyant sur la liste des
équipements figurant au paint 4, d'en rechercher fa combinaison optimale et de les utiliser
judicieusement en fenctiocn des conditions locales et motamment celles touchant
I'environnement géographique, la configuration des lecaux, I'effectif minimum nécessaire, l2
volume de fréquentation de |a client&le, la nature des opérations effeciuées, en tenant compte
des conditions d'exploitation et des contraintes réglementaires.

Il peut &tre envisagé en fonction de ia prise en compie de ces différants paramétres, d'équiper
les points de vente de types 3, 4, et § d'un moyen de sécurité tel que par exemple gache
Slectique, systéme d'alarme relié & un centre de télésurveilance, vidéo-protection ...
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L'effectif minimum nécessaire est & apprécier en fonction des différents paramétres qui
caractérisent la fonctionnement d’'un point de vernte, notamment les éléments du fonds de
commerce et les medalités de 1a gestion des espéces.

Un point de vente permanent® comportant une caisse (points de vente de type 4 st 5) doit
comprendre au moins deux personnes gui y exercant leur activité professionnelle.

Lorsque ces points de wente avec caisse fonctionnent occasionnellement®, ¢'est-a-dire de
fagon non habituelle, aves un seul salarié, ils sont dotés, en sus des dispositifs et équipements
prévus selon les cas par type de point de vente, 4 et 5 ci-dessus, de moyens etiou de
procédures adaptés.

Cas moyens et/ou procédures spécifiques devront assurer au personnel de ces points de
wanta una pravention renforcéea an matiére de sécurité par un équipement du poste de trawvail
&t une formation particuliére, en tenant compte de I'environnement {par exemple : mise en
ceuvre d'un systéme ou d'une procédure de protection du travailleur isolé associd{e) A des
dispasitifs tels que contrdle et fillrage des accés, encaisses securisees par tout moyen
approprig, télésurveillance, vidéo-protection ._.).

Les opérations d'approvisionnement d'une caisse manuelle d'un point de vente parmanent ne
peuvent éire réalisées que si au moins deux collaborateurs sont présents. Cette dispasition
n'est pas applicable si ces cpérations sont effectuées dans un paint de vente ferme au public,

En outre, pour les points de vente équipés d'une caisse manuelle, la caisse sera fermée
lorsqus le collaborateur se retrouve seul,

Des masures sont prises {procddura atiou systéme d'alerte) afin que les secours puissent étre
rapidemant alertés 4 la sulte d'une agression pour vol commise & main armés ou aved
viclence.

Lorsque des travaux opérés dans un point de vents de type 2, 3, 4 ou 5 conduisent & déplacer
ternporairement le parsennal, soit 4 lintérisur de ce point de vente, soit dans un ¢ local mobilex
installé a proximité pour la circonstance, soit dans un local de repli, les locaux ainsi ulilisés
sont, en fonction de la configuration das lieux, dotés das moyens appropries, ¢'est-a-dire d'ung
gestion adaptée des accés, de modalités appropriées de gestion des espéces, de la
télésurvaillance cu de la vidéo protaction. L'aménagament de ces locaux respacta les objactifs
définis au paragraphe 2.

Dans le cadre du présent accord, les systémes de vidso-protection doivent répondre
uniquament & des fins sécuritaires.

4. Dispositifs st éguipsments

Linventaire ci-dessous reprend les moyens actuallement identlfiss, qu'il s'agisse de
dispositifs ou d'équipements.

s Lim poind de vente ext congidéré comme permuanent longque e peesonnel y tavaille a0 ming d poors et dem) par ssmmne 1oul au long de
1"anpée, queds que goient l¢5 horpites d purveriure 4[4 clisntéle

L it que deux peesannes oxereent beur activité prolcasinnolle au sein d'un point de venbe (de type 4 ou 53 ne peut exclure des sitmlions
dans lesquelles un salarié peut £re ahsent du paist de venre pour ditférenes rsons, en paticulier pour des nécessités commerciales, Dang et
cas. I poan <o vente dost peueoir eester olier Copebant, o dueunc manidse 063 starioos, pan defiuition poaciuel Les et dowe non Labitasiles,
tre peavent boulir & cmelirs am vawie 1a régle dnoncés dans Naceond



MOYENS DE SECURITE

FONCTIONNALITES

DISSUADER

PROTEGER

IDENTIFIER

ACCES
Dispositif anti "vahicule-baliar * | Il plots, portes renk obslactes)
Barraaudage
Vilrage de sicurle
Contrtiles o accés (cartes, codea, clés, canta cu clé unigue, biomiétris)
Géiche oo gamee Slecligue
a3 assend sans deteclaur de masse malallique
Sas Assend A datesleur de masse métalkoe
Desposilif d"sntrée & unicrlé do passape

DL DM M3 e

SIGHALETIQUE (akmance de manipulations de ionds per le personnel,

aristerce de temponsalion, absence de détention de clés par ba peraonnal, 925 & unecibe
de paasgage, Wdeo protechion, sgence conasil, maculalion, accés b vsage découwed.,. )

~ GUICHET
Guichet ndesu mokile Hinoe
CGuichet vilrage pare-balles avec ou sans rdesy aoouleur

MOYENS DE PROTECTION DES ENCAISSES

- caisse escamatable ou similaing
- eofre ransfert
cofre hrafire

- Lofie relais
- liaiscn pnaumatioue
Czuase & suventure retardée clasrament agnalée
Caizse aulomatigua & o wmriung retarc clamnanl sionales
Moyens dé préservation das encaisses assends entre oux
Syslémes do neudralisat on des billets

- Audomales

- Liasses piégées

Conleneurs auto-proléges

eflre & sefiure Nonare
Sysléme de géo localisalicn des billets

X X X X X X X

X X X X X X X X

T

- VIDEC PROTECTION

- Caaméra vidto aves enregisirement
- Caméra vgéo eans enregisirement
= Tolam/barss woda auet enfagistranont

Tolemfbome weeo sans enrcgistremeant

EE

.. SURVEILLANCE

Moyans de protection des systémes didentification
{Gardlennsgs {tamporaine £ besolns specifiques)
Riocédne da sécuritd el moyents o alete:

TELESURVEILLANGE *
Ligison evec contro de telesuneillance
Systéme Slectroniug de deaction d2 présence
Sysléma ds leves de doute audin, vdéo

SALLES FORTES

slsrmique, ditecteur vohamétique, ||

d'accée spécligue

Fritection piysique et Slectonique des salles fortes. (ddectewr de choc, detectaur

Protaction par Dlocsges harairg (samm boralm, pajss daccds programmeé., ). Procédure

T Les opérations de 16lésurveillance, faigant ["obpet d'wns aous-traitasee ou non, dewvent ée offectudes selon das normes of dis procddurs

garantizsant le sricws nésesmre 4 oe ype dé prestations

WA
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La signalétique dait, en associant le pictogramme au texte, informer les tiers sur les pratiques
existantes, notamment sur les points suivants :

-« point de vente conseil » (absence de fonds)

- absence de manipulation d'espaces par le personnel,
- existence de temporisations,

- absence de détention des clés par le persennel

- surveillance vidéo

= maculation

A ce titre, FAFB met 4 |z disposition des réseaux et entreprises bancaires une signalétique
normalisée professionnelle.

5. Procédures

L'axistence das procddures, leur appropriation at iaur mise en ceuvre par les personnels
permettent d'optimisar la séourité das agences, notamment en tirant le meilleur parti des
equiperments de sécurité.

Las procédures font I'ohjet d'une information appropriée notamment suprés des instances
representatives du personnel. Elles prennent en compte le mode de gestion des aspéces et
les modifications qui peuvent l'affecter au cours de l'année, de lz semains ou de Iz journée.
Elles sont adaptées pour tenir compte des conditions o exercice de |'activité, de l'éevolution des
dquipements et des medifications de 'enviropnement, Elles font 'objet d'un suivi permanent
at d’'un contréle.

Elles sont portées a la connaissance des salariés, pour la partie les concemnant, selon das
modalités propraes a I'entreprise, permettant aux salariés de les consulier,

Les procédures de sécurité mises en ceuvre peuvent -

- soit constituer des modes opératoires suffisants en eux-mémes pour prévenic les
risques d'agression pour vol, commise @ main armée ou avec violénca, ou en limiter
les effets,

- soit &tre lidges au fonctionnement das moyens de s&eunite.

L'ensemble de ces procadures, complémentaires les unes des autres, sont &labarées par les
responsables en charge de la sécuritg.
Les procédures doivent traiter notamment :
du matériel de sécurité, notamment &n ce qui conceme son utilisation et le contrdle de
son foncticnnement,

des dispositions spécifiquas et des consignes parliculiéres pour tes points de vente
préyus comme pouvant fonctionner avec un seul salang,

- des modalités d'agcés du personnel aux locaux (notamment peur gérer ouverture el
la fermeture du point de venta),

- des précautions & prendre au début et 4 la fin du service, en y consacrant le temps
nécessaire, en matiére d'accés aux valeurs et de vérification des moyens de protection,
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- de la gestion des accés {nctamment 4 la salle des coffres lorsque le point de vente en
comporie uneg},

- de la gestlon des slretés (gestion des clés, codes et combinaisons ...},

- de la gestion des encaisses (niveau, répartifion, manipulation, transport interne y
comprig I'alimentation et la maintenance des automates bancaires),

des fransferts de fonds réalisés 3 Iintdrieur d'un espace ouvert au public, ceux-ci
dakvent tro effectués dans le cadre de consignes précises, hors la vue du publie, avec
un maximum de précautions, en y consacrant g temps nécessaire, lgs issues de
'agence devant en principe &tre fermées,

- des cobligations de confidentialiteé et une attitude de vigilance & respecter
quotidiennement,

- das comportaments 4 obsarver lors d'une agression pour vol, commise & main armée
ou avec violence, alliant prudence. réserve {notamment vis-a-vis des medias), calme
et observation pendant et aprés { agression,

- des consignes parficuliéres vis-a-vis, d'une pant, des personnels extérieurs et, d'autre

part, du persennel de la banque travaillant dans les points de vente bancaires en
dehors des heures d'ouverture a la clientéle,

- des dispositions spécifiques adoptées en ¢as de travaux dans le point de vente, pour
les salons, foires &t autres manifestations,

des opérations da contréle d'application des procédures,
- des régles a abserver en ¢as de dysfonctionnement des équipaments de sécurits,

- des modalités des relations & entretenir avec les intervenants extérieurs, notamment
senvices de télésurveillance et forces da l'ordre locales.

Lorsqu'un point de vente a &té victime d’une agression pour vol commise & main armee ou
avec violence, il est procéde systématiquernent & une analyse de [a situaticn afin de prendre
toute mesure adéquate natamment du point de vue des moyens existants et d'une adaptation
si nécessaire. Le diagnostc et les actions carrectives font I'objet d'une présentation au CHSCT
ou aux instances représentatives, dans le cadre de laréglementation en vigugur, La profession
bancaire s'engage 4 fournir annuellement un indicatsur tragant le nombre de points de vents
CONCErNEs par ces agressions, SOMmises & main armes Qu aved viclence.

6. Assistance ay personnel ayant subl une agression pour vol, commise & main
5 .

Les banques s'engagent :

- & fermer immédiatement le point de vente, aprés une agression pour vol commise a
main anmée ou aves violence, au meins une demi-journde, afin d'organiser Ja prise en
charge médico-psychologique des salariés concernés quile souhaitent, d'accomplir les
formalités administratives et judicialres nécessaires el de rétablic les conditions
ngrmales de fonctionnement avant sa réouverture,

- pour le personnel ayant subi I'agression, & faire systématiquement une déclaration
d'accident du travail, & lui remettre la « feuille accident du travail » &tablie pour la
Sécurité Sociale et 3 lui proposer une assistance médicale immédiate par un médecin
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du travail ou par un medecin extérieur. Un suivi psychalogique par un spécialiste est
systématiquement proposé au salarié selon les modalités propres a ['entreprise.

- arappeler au persoennel appelé 4 témaigner, en cas d'agression pour vol, commise &
main armee ou avec viclence contre un point de vente, de ne pas mentionner dans sa
déposition son adresse personnelle mais de déclarer comme domicile ladresse
professionnelle ou celle du commissariat ou de la brigade de gendarmerie chargé(e)
de recueillir le témoignage et ce, en application de Faricle 706-57 du Code de
procédure pénale. De méme, alles rappelleront la possibilité du témaignage anonyme
en application de ['article 706-38 du Code de procédure pénale,

- ainformer systématiquement et le plus rapidement possible le CHSCT,

- aprocurer I'assistance d'un avocat, avec exonération des frais y afférents, aux salariés
ayant subi l'agrassion, pour eux-mémes atfou leur famille, qui souhaitent se constituer
partie civile, en cas d'amrestation des malfaiteurs, les banques étant elles-memes partie
a I'affzire. Par ailleurs, en ce qui concerne le personnel cité & comparaitre comme
simpleé témoin, soit devant le Juge d'instruction, soit devant le Tribunal, la lagislation en
vigueur précisant qu'il doit déposer seul, son employsur pourra, si le salarie la souhaite,
le faire assister par un responsable qui Faccompagnera jusqu'a l'entrée du Gabinet
d'instruction, ou qui se tiendra dans la salle d'audience pendant sa déposition,

- a analyser les conséguences pouvant résulter de 'agression en termes :

» de demande de Finléressé de changement d'affectation,
¥ d'avis émis par la médecine du travail.

7. Formation

Les partenaires sociaux soulignent 'obligation des établissements de former & la sécurité
I'ensemble des personnels de la banque travaillani dans les points de vente, y compris les
stagiaires, les auxiliaires de vacances et le personnel intérimaire exergant un métier de |a
banque. La formation est la base de toute politique de sécuntd. Elle conslitue un atout
indispensable pour permetire une application corfecte des procadures atune bonne utilisation
des moyens mis en place et ainsi prévenir toute agression pour vol, commise & main armée
ou avec violence. Elle doit étre dispensée régulidgremeant et, en tant que de besoin, rencuvelée,
pour s'assurer du maintien des connaissances du personnel concerné, netamment en cas

- de changement de matériels, de procédures ou de postes,

d'évolution de la réglementation ayant trait aux dispositions visées dans le présent
accord,

- &t a fortlord, lorsqu'un changement d'organisation conduit & modifier la gestion des
aspéces et la configuration des locaux concemés.

Les persennels d'encadrement regoivent, selon leur fonction et keur niveau higrarchique, une
information et une formation appropriées les mettant en situation d'assumer leur réle
spécifigue en matiére de sécurité et d'assurer I'application des dispositions du présent accord,

Un livret de séeurité est remis au personnel 3 l'issue des sessions de formation. Son contenu
peut également &tre porté a la connaissance des salaniés via le systéme d'information de
Fentreprise tel que l'intranet, s'l existe, Les membres des orgenisations syndicales siégeant



au Groupe Technigque Partaire Sécurité sont associgs & toute nouvelle élaborafion ou
modification du livret de séourité desting aux bangues ne dispasant pas de leur propre livred
de sécurité.

Las actions de formation relatives & la séeurité font Febjet d'une consultation des instancas
représentatives du personnel, dans le cadre de |3 l&gislation en vigueur. Ces actions relévent
du plan de formation de 'entreprise.

8. Information

Ung information réquliere ot systématique est communigués aux instances reprasentatives du
personnel et aux membres du GTPS (voir ci-dessous). La communication au GTPS porte
particuligrement sur I'évclution de la criminalité ;

- axamen annuel de [a sécurité en Frange,
- communication, analyse et commentaires des statistigues annuelles des bancues
visées par le présent accord,

L'ensembile de ces informations sera de nature a permettra de réaliser I analyse de la sifuation.

Les informations portées 4 a cennaissance des partenaires sociaux devront permettre a ces
demiers de vérifier globalement que fes actions entreprises par les banques s'inscrivent dans
le cadre des dispositions du présent accord.

Dans le cadre de la réglementation en vigueur, des informations ayant trait a la sécurité sont
presenteées aux instances concerneées de chague bangue.

Les bangues veillent & Finformation de leurs services chargés de ta mise en ceuvre de l'accord
{directions immobilidre, commerciale, service séceurité...}) &t du personnel concerné.

F GHBCT (ou les délégués du personngl en labsence de CHSCT)

Les partenaires sociaux réaffirment limportance de la mission confiée par la loi au CHSCT,
qui est notamment de contribuer A la protection de la santé et de la sécurité des salanes de
I'étatlissament et de ceux mis 4 disposition par une sntraprise ext&rieurse, y compris les
travailleurs temporaires. Le CHSCT ast donc parmi les Instances représentatives du personne
I'acteur privilégié pour |'application dans les entreprises des dispositions du présent accord.

A ce titre, il est consulté confermément 2 la réglementalion gn vigueur pariculiérement sur :

- |a mise en ceuvre de la séourité dans les points de vente bancaires (point 3},
les procédures {point 5),
- la formation (point 7).
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L'entreprise dait fournir au CHSCT toutes les informations nécessaires i lexercice de sa
mission. Les membres du CHSCT sont tenus & un devoir de confidentialite sur ces
informations lorsqu'elles ont été présantées comme telles,

Un exemplaire du protocole de sécurité, visé par Parrété du 26 avril 1998, daté et signé, est
egalement fenu & sa disposition.

» Instance de suivi

Le Groupe Technique Paritaire de Sécurité (GTPS) est linstance professionnelle de suivi des
dispositions du présent accord selon les modalités préciséss ci-dessus. |l peut &trg amens, le
cas échéant, & interpréter ses dispositions. || peut également faire des propositions
d'adaptation dans la perspective de son renouvellement.

Il examine en outre régulierement :

¥ Linventaire des dispositifs et équipaments, citdés au point 4, enfonction des avolutions
technologiques mises en teuwe.

A cette fin, TAFB facilite & ses membres I'accés & une sxpotition professionnellz de matériels
de sécurité en les informant de ces manifestations.

¥ La lypologie, décrite au point 1, de cing concepts, en fonction des éwvolutions
constalées.

Il & réunii au moins une fois par an. A lissue de cette réunion les partenaires sociaux

apprécieront la nécessité de tenir une deuxidéme réunijon, compte tenu de Tévolution constatée
des concepts de points de vente et des moyens de séourité mis en wuvre.

10. Durée de I'accord

Le présent accard est conclu pour uhe durée déterminée de cing ans et entrera en vigueur le
lendemain du jour de son dépét auprés des autonités competentas.

Les partenaires sociaux s& réuniront trois ans aprés l'entrée on vigusur de cet accord afin
d'examinar les dventuelles modifications & apporter au présent accord, comple tenu
notamment des observations formulées et des évolutions constatées par le GTPS.

Une négociation est engagée au plus tard six mois avani l'expiration de l'accord. |l sera
présenté 3 l'extension auprés du Minisire chargé des relations du travail.
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Fait a Paris, le 30 mai 2016

Association Fr;

ise des Bangues Fédération des Employés et Cadres
CGT Foroe Duwriére

Fédération Frangaise des Syndicats | Fédération CFTC Bangues

C.F.D.T. Bangques et Sociétés financiéres
Lgil—_-.t, i

F&dération Nationale CGT des syndicats du | Syndicat Nalional de la Banque et du Crédit
Personnel de la Banque ef de ['Assurance SNB - CFE/GC

ANNEXE

Las disposilions légales et réglementaires affectant la sécurité des points de vente bancaires
comprennent netamment ;

. Le Code du Travail,
L Le livre B du Code de la sécunie intérieure.

Les dispositions contractuelles comprennent, outre le présent document, le protocale d'aceord
du 22 décembre 1975 signé par les partenaires sociaux sous 1'égide du Ministére de Nntérieur.
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ARRETE DU 6 FEVRIER 2017

PORTANT EXTENSION D’ACCORDS
ET D’AVENANTS EXAMINES EN
SOUS-COMMISSION DES
CONVENTIONS ET ACCORDS DU
25 JANVIER 2017

JORF N° 2120 DU 16 FEVRIER 2017
NOR : ETST1703745A (Extrait*)

522

La ministre du travail, de 'emploi, de la formation professionnelle et du dia-
logue social, Vu le code du travail, notamment son article L. 2261-15;

Vu l'arrété du 17 novembre 2004 et les arrétés successifs portant extension
de la convention collective de la banque du 10 janvier 2000 (no 2120) et des
textes qui I'ont complétée ou modifiée;

Vu l'accord relatif a la sécurité des points de vente bancaires, conclu le 30
mai 2016 (BOCC 2016/34) dans le cadre de la convention collective natio-
nale de la banque du 10 janvier 2000 (no 2120);

Vu les demandes d’extension présentées par les organisations signataires;
Vu les avis recueillis au cours de I'enquéte; Vu I'avis motivé de la Commis-
sion nationale de la négociation collective (sous-commission des conven-
tions et accords) rendu lors de la séance du 25 janvier 2017,

Arréte:

[---]
Article 3

Sont rendues obligatoires, pour tous les employeurs et tous les salariés
compris dans le champ d’application de la convention collective nationale de
la banque du 10 janvier 2000 (no 2120), les dispositions de I'accord relatif a
la sécurité des points de vente bancaires, conclu le 30 mai 2016 (BOCC
2016/34), dans le cadre de ladite convention collective.

[...]
Article 17

L'extension des effets et sanctions des textes susvisés, conclus dans le
cadre des conventions et accords collectifs dont la liste est jointe en annexe

(*) : Le présent arrétéd'extension est publié dans la convention collective de la banque sous la forme d'un extrait
dans la mesure ou il concerne également, d'autres conventions collectives Seules les passages concernant la
banque ont été conservés (Texte n°60 sur 127 - JORF 16 février 2017).



du présent arrété, prend effet a compter de la date de publication du présent
arrété pour la durée restant a courir et aux conditions prévues par lesdits
textes.

Article 18
Le directeur général du travail est chargé de I'exécution du présent arrété,
qui sera publié au Journal officiel de la République frangaise.

Fait le 6 février 2017.

Pour la ministre et par délégation :
Le directeur général du travail,
Y. STRUILLOU

Nota. : Les textes susvisés ont été publiés au Bulletin officiel du ministére, fascicule
conventions collectives, disponibles sur le site www.journal-officiel.gouv.fr/bocc.

ANNEXE :

[...]

Article 3 :

convention collective nationale de la banque du 10 janvier 2000 (no
2120).
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Accord salarial du 13 janvier 2017

PREAMBULE

En application de l'article L. 2241-1 du Code du travail el de l'article 42 de la Convention
collective de la banque, les partenaires sociaux se sent rencontrés A trois reprises, les 7 et 16
décembre 20186 et 13 janvier 2017 dans le cadre de la Commission paritaire de la banqus.

A l'issue de ces négociations, les signataires ont adopté les dispositions suivantes :

Article 1:  Masures portant sur les minima : évolution et instauration de nouveaux
minima
a.  Augmentation des minima

Les salaires minima sont augmentés de 0,4% quel que soitie ntveau, toutes
anciennetés confondues.

b. Création de nouveaux minima

Création d'un minima 4 20 ans pour le niveau K (57.582 Ewros)

En application des mesures prises aux alinéas 1a et 1b, les textes des annexes V1 et VI, ci-
joints, annulent et remplacent, & compter du 1¢ janvier 2017, ceux en vigueur au 1 janvier
2018.

Article 2:  Mise en ceuvre de la Garantie Saladale Individuelle (GS))

a3 Anticipation d'un an de la révision du sauil de déclenchement de la GSI (seuil revu
narmalement tous las 5 ans}

b. Augmentation du seuil de 2% (soit 34 680 €)

En conséquence, le taxte de Fannexe VI, cijoint, annule el remplace, 4 comptear du 1% janvier
2017, ceux en vigueur au 1* janvier 2016,

Conformément & 'accord salarial de branche signé en 2016 et aux dispositions techniques
axposées a plusieurs reprises en Commission paritaire de la Banque, le taux de garantie
salariale individuelle (GSI) applicable, & lissue d'une période de ¢ing ans, &n 2017 est de 3,8%.

Article 3:  Mesurss au titre de I'dgalité professionnelle entre les femmes et les
hommes dans la banqus

En application de laccord salarial du 15 février 2016, un prejet d'accord relatif 2 I'égalitd
professionnelle, 4 la mixitd et 4 |a parité entre les femmas &t les hommes dans la banque est
actuellement en cours de negociation.



Article 4 :

Entrée en vigueur et Durde de I'accord

L'accord entre en vigueur & compter du 1* janvier 2017.

Le présent accord est conclu pour une durée indéterminée et sera présenté A l'extension
auprés du ministre chargé des relations du travail.

A

Fait 4 Paris, le 13 janvier 2017
£n huit exemplaires

Associalion Frangaise,

I/—-h-__

s Banques

Fédération des Employés et Cadres CGT
Force Ouvriére

'\\ wa\wk/\

Fédération C,F,.E.)TT. Bangues st Assurances

Fégération CFTC Banques

Vicsl. TaveERw

Fédération Nationale CGT des syndicats du
Personnel de la Bangue et de I'Assurance.

que et du Crédit
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ANNEXE VI

GRILLE DE SALAIRES ANNUELS MINIMA DE BERANCHE
HORS ANGIENNETE AU D1/0112017

Pour une durde du fravail correspondant 4 la durée légeale du trevall

en euros en points bancaires "
Technicians
niveau & 18 969 8 854
niveau B 19 212 8978
niveau G 19 549 9135
niveau O 20 462 789
niveau E 21 851 0287
niveau F 23943 11188
niveau G 26 536 12 400
Cadres
niveau H 29270 13878
niveau | 35761 16711
niveau J 43 207 20190
niveau K 51 409 24 023

{1) Valaur du poinl bancaire = 2,14 eurcs
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ANNEXE VI

GRILLE DE SALAIRES ANNUELS MINIMA DE BRANCHE

Pour une durés du ravail correspondant 4 la durée légale du travail

A L'ANCIENNETE AU /012017

EN EUROS
5 ans 10 ans 15 ans 20 ans
Techniciens
niveau A 19 285 19 770 20 361 204972
niveau B 15633 20138 20 761 21372
niveay C 19 960 20 560 21182 21814
nreau D 21488 2213 22 784 23489
niveau E 22 500 23174 23869 24 586
niveau F 24 533 25271 26 030 26 810
niveau G 27198 28 011 2B B854 29717
Cadres
niveau H 29 992 30 901 31823 32778
niveau | 36 653 37 754 33826 40053
niveau J 44 277 45 608 45 983 43 393
niveau K 52 698 54 271 55 905 57 582
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ANNEXE VIl

GRILLE DE REFERENCE POUR L'APPLICATION DE LA GARANTIE
SALARIALE INDIVIDUELLE (ARTICLE 41)
A L'ANCIENNETE AU 01/01/2017

Pour une durée du iravail carrespondant 4 Ja durée legale du travail

EN EUROS
5 ans 10 ans 15 ans 20 ans
Tachniciens
niveau A 34 580 34 580 34 680 34880
niveau B 34 580 34 680 34 880 34 680
niveau G 34 630 34 580 34 680 34 680
niveau O 34 880 34 580 34 88D 34 880
niveau € 34 530 34 680 34 680 34 680
niveau F 34 580 34 680 34 630 34 680
niveau G 34 680 35014 35 068 37 146
Cadres
niveau H A7 490 8826 39779 40973
niveau | 45 816 47 193 48 608 50 066
niveau J 55 346 57010 58 729 50 441
niveau K 65 873 87 839 69 881 71978
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ACCORD RELATIF A LEGALITE
PROFESSIONNELLE, A LA MIXITE
ET A LA PARITE ENTRE LES
FEMMES ET LES HOMMES DANS
LA BANQUE

Préambule

Le présent accord s’inscrit dans la continuité des dispositifs et engagements pris
par les partenaires sociaux tant par la convention collective de la Banque du 10
janvier 2000 en son article 23 « Non-discrimination et égalité professionnelle » que
par I'accord initial relatif a I'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes
dans la banque du 15 novembre 2006 et son avenant issu de I'accord salarial du 24
novembre 2008. L’accord de branche relatif a la formation professionnelle dans les
banques du 9 février 2015 comporte également des dispositions favorisant I'égalité
professionnelle (veille de I'Observatoire des Métiers en matiére d’égalité profession-
nelle, priorités de prises en charge par OPCABAIA et neutralisation de périodes
d’absence pour I'alimentation en heures du CPF).

Les partenaires sociaux conviennent qu’il est nécessaire de poursuivre et d’amplifier
les mesures déja prises, conscients non seulement du bien-fondé mais aussi de la
nécessité sociale et économique de mener une politique visant a garantir I'égalité
professionnelle, développer la mixité et promouvoir la parité entre les femmes et les
hommes.

Dans un contexte de fortes mutations, les entreprises de la branche doivent mainte-
nir un haut niveau de compétences, valoriser les talents et savoir en attirer d’autres.

Les signataires du présent accord considérent que les principes d’égalité profession-
nelle, de mixité et de parité sont des gages de performance pour les entreprises qui
contribuent a la réalisation de cet objectif.

Tout naturellement, les partenaires sociaux rappellent leur opposition a toute forme
de discrimination liée au genre.

Pour mener a bien cette négociation, les partenaires sociaux ont mis en place un
groupe technique paritaire. Ce dernier s’est réuni a plusieurs reprises pour d’'une part
dresser un état des lieux a partir des éléments de diagnostic présentés et d’autre
part identifier les domaines d’actions possibles pour impulser une nouvelle dyna-
mique ; ces éléments figurant au chapitre 2 ci-dessous.
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CHAPITRE 1
CHAMP D’APPLICATION ET PORTEE DE L’ACCORD

1.1 - Entreprises concernées

Les dispositions du présent accord concernent les entreprises visées a l'article 1
de la convention collective de la Banque ainsi que leurs organismes de rattache-
ment relevant des codes NAF 94-11Z, 94-122, 94-992 et 66-198.

Il ne dispense pas les entreprises d’au moins cinquante salariés d’étre couvertes
par un accord collectif ou, a défaut, par un plan d’action relatif a I'égalité profes-
sionnelle entre les femmes et les hommes.

1.2 - Portée de 'accord

Afin de concilier la primauté de I'accord de Branche, instituée par la Loi du 8 ao(t
2016 relative au travail, a la modernisation du dialogue social et a la sécurisation
des parcours professionnels, et I'obligation pour les entreprises d’appliquer la Loi
du 4 ao(t 2014, pour I'égalité réelle entre les femmes et les hommes, les entre-
prises doivent mettre en oeuvre a minima les dispositions du présent accord pour
les 3 ou 4 domaines d’actions retenus dans leur propre accord ou plan d’action en
fonction de leur effectif. Ces dispositions s’appliqueront a I'échéance des accords
d’entreprise ou des plans d’action en cours.

A compter de la date d’entrée en vigueur, le présent accord se substitue a :

* Laccord de Branche relatif a I'égalité professionnelle entre les femmes et les
hommes dans la banque du 15 novembre 2006 ;

* Lavenant a l'accord de Branche relatif a I'égalité professionnelle entre les
femmes et les hommes dans la banque du 15 novembre 2006, issu de I'accord
salarial du 24 novembre 2008.

CHAPITRE 2
L’EGALITE PROFESSIONNELLE DANS LA BRANCHE

2.1 - Eléments de diagnostic

Un diagnostic portant sur I'application de I'accord de branche de novembre 2006
et les dispositifs d’entreprises a été réalisé par la Direction des affaires sociales de
I'AFB. Ce diagnostic concerne environ 80% des effectifs de la Branche ; il a été
présenté au groupe technique paritaire, lors de sa réunion du 31 mai 2016, sur la
base des données observées entre 2007 et 2014.

Il est ici rapporté les principaux faits marquants de ce diagnostic.

531



Les partenaires sociaux constatent que plus de la moitié des salariés de la profes-
sion bancaire sont des femmes et que cette tendance s’est accentuée entre 2007
et 2014 (+ 2 points). En France, les entreprises bancaires contribuent a améliorer
'acces a I'emploi des femmes qui représentent 57% de leurs effectifs.

Les objectifs, fixés par les partenaires sociaux, de progression de la part des
femmes parmi les cadres ont été régulierement atteints, voire dépassés ; a fin
2014, 46% des cadres sont des femmes soit une augmentation de 7 points depuis
2007 ; cette évolution positive doit se poursuivre.

Concernant les embauches, celles des femmes restent majoritaires avec 56% des
embauches méme si une trés légére augmentation de la part des hommes est
constatée (+ 2 points).La mixité dans le recrutement des cadres est déja effective
(56% d’hommes et 44% de femmes).Lors du recrutement de techniciens, davan-
tage de femmes font acte de candidature. La population des techniciens demeure
de fait fortement féminisée, 72% sont des femmes.

Les mesures prises par les partenaires sociaux et les entreprises de la branche
font apparaitre une nette réduction des écarts de salaire de base entre les femmes
et les hommes pour les métiers reperes identifiés dans I'accord de 2006. Le dia-
gnostic, élaboré au niveau de la branche et présenté au groupe technique paritaire,
illustre que des écarts persistent entre les femmes et les hommes en matiére de
compléments de salaire y compris la rémunération variable.

Il subsiste un écart en défaveur des femmes, ayant entre 25 et 39 ans, lors des
comparaisons par genre des taux de promotion.

Les travaux menés, entre novembre 2013 et juin 2014, par un groupe de travail pa-
ritaire sur I'analyse des écarts salariaux ont mis en exergue divers éléments d’ana-
lyse tels qu’'un déséquilibre dans la mixité de certains métiers mais aussi en lien
avec les différences de niveau de rémunération pratiquées entre la BFI et la BDD.

Bien entendu, les partenaires sociaux sont régulierement informés et associés aux
travaux de réflexion pour apprécier I'égalité professionnelle au sein de la Branche,
via le Rapport de situation comparée, communiqué chaque année en CPNE, ou
encore en actionnant le groupe technique paritaire pour mener des études ciblées
(étude sur les écarts de rémunération et les taux de promotion).

Par ailleurs, le dialogue social, a I'occasion des négociations annuelles obliga-
toires sur les salaires, prend en compte I'objectif d’égalité professionnelle entre les
femmes et les hommes ainsi que les mesures permettant de I'atteindre

2.2 - Domaines d’actions

Le diagnostic, tel que présenté a l'article 2.1 ci-dessus, sur la situation comparative
des femmes et des hommes dans la banque ayant fait ressortir la progression des
femmes au sein de la population des cadres, la réduction des écarts de salaire mais
aussi les difficultés qu’elles rencontrent pour accéder aux promotions et évolutions
de carriére et par ailleurs la faiblesse de la représentativit¢ des hommes dans la
catégorie des techniciens, les partenaires sociaux ont décidé d’élargir la démarche
initiée en 2006 par des actions visant également a développer la mixité profession-
nelle dans les métiers bancaires et a promouvoir la parité au sein des banques.
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Les partenaires sociaux affirment que la mixité professionnelle dans tous les mé-
tiers et a tous les niveaux hiérarchiques est un facteur important de cohésion so-
ciale et d’efficacité économique ; quant a la parité, elle acte le principe d’égal accées
des femmes et des hommes aux responsabilités et par la méme contribue a pré-
venir les inégalités.

Ainsi, les partenaires sociaux ont délibérément convenu de ne pas limiter le champ
de la négociation de Branche aux domaines d’action strictement prévus par la
|égislation en vigueur.

Aussi, le présent accord aborde les domaines d’actions suivants :

*  La communication et la promotion des dispositifs

* Laccés a I'emploi

+ La formation professionnelle

*  La promotion professionnelle et le déroulement de carriére

* L'égalité salariale

* Les conditions de travail et d’emploi

»  Larticulation entre la vie professionnelle et la vie personnelle

CHAPITRE 3
LA COMMUNICATION ET LA PROMOTION DES DISPOSITIFS

Des actions de communication et de sensibilisation sont conduites par I'AFB, I'Ob-
servatoire des métiers, des qualifications et de I'égalité professionnelle entre les
femmes et les hommes et les entreprises pour promouvoir les dispositifs des ac-
cords ou plans d’action conclus en faveur de I'égalité et de la mixité profession-
nelle.

L'ensemble des salariés est ainsi sensibilisé aux principes de non-discrimination
et d’égalité des chances tout au long de la vie professionnelle afin de prévenir tout
comportement ou pratique qui pourrait s’avérer discriminant.

Pour assurer la communication du présent accord, 'AFB organise a destination
des employeurs, dés son entrée en vigueur et en accord avec les partenaires so-
ciaux, une réunion paritaire de présentation des principales orientations de I'accord
et de ses modalités d’application en entreprises.

L’accord sera mis en ligne sur les sites Internet de 'AFB et de I'Observatoire des
métiers, des qualifications et de I'égalité professionnelle entre les femmes et les
hommes pour contribuer ainsi a sa diffusion. Les entreprises mettent a disposition
de leurs salariés via leur intranet I'adresse de ces sites pour permettre a leurs sa-
lariés d’accéder a l'information.

La Direction des affaires sociales de I'AFB établit chaque année, au niveau de la
profession, un rapport sur la situation comparée entre les femmes et les hommes.
Ce rapport permet aux partenaires sociaux de suivre les résultats des engage-
ments de la profession et de prendre les mesures nécessaires pour remédier aux
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inégalités constatées. Il contient un certain nombre d’indicateurs dont les rubriques
figurent en annexe du présent accord.

Par ailleurs, une plaquette d’information sera réalisée au niveau de la branche
professionnelle, aprés échanges avec les partenaires sociaux, pour promouvoir les
actions en faveur de I'égalité, la mixité et la parité au sein des entreprises et lutter
contre les stéréotypes liés au genre.

Pour instaurer une plus grande culture de I'égalité, les entreprises mettent a dispo-
sition de leurs salariés, notamment via leur Intranet, les informations contribuant a
I'égalité professionnelle et a la mixité au sein de leur entité. C’est ainsi que, a titre
d’exemple, l'information sur les droits liés a la parentalité est accessible aux péres
comme aux meres.

La filiere Ressources Humaines est le relais de cette politique d’égalité de traite-
ment. Elle apporte son concours a la prévention et a la lutte contre les stéréotypes
et les inégalités.

Les entreprises sensibilisent tous les acteurs concernés aux principales disposi-
tions prises dans les accords et a leur déclinaison tout au long du parcours profes-
sionnel des salariés.

Les accords, applicables en entreprise, sont portés a la connaissance de I'en-
semble du personnel.

Les partenaires sociaux ont vocation a décliner cette politique dans 'ensemble des
négociations de branche et en particulier celles concernant les salaires, I'emploi et
la formation professionnelle.

CHAPITRE 4
L’ACCES A L’EMPLOI

4.1- Recrutement

Les partenaires sociaux affirment que I'ensemble du processus de recrutement
doit se dérouler a l'identique pour tous les candidats en dehors de toute considéra-
tion reposant sur le sexe ou la situation familiale.

La profession s’engage a ce qu’aucune mention illicite ou discriminatoire n’appa-
raisse dans la rédaction et lors de la diffusion des offres d’emploi en interne ou
en externe. Les offres d’emploi sont destinées indifféeremment aux femmes et aux
hommes avec un libellé approprié, par exemple « Directeur/Directrice », « Chargé
(e) de mission » ou encore « Conseiller de clientéle H/F ». Cette premiére déno-
mination est a privilégier sous réserve de la faisabilité technique des systemes
d’'information des banques.

Les critéres de sélection retenus lors du recrutement ou de la mobilité profession-
nelle doivent étre uniquement fondés sur les compétences, I'expérience profes-
sionnelle et les qualifications des candidats.
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Dans le cas ou le recrutement s’effectue par un jury, les entreprises veillent a la
mixité de ses membres.

Compte tenu du diagnostic présenté, la profession va s’attacher a développer la
mixité quel que soit la nature du recrutement opéré (COlI, alternants). Ainsi, des ac-
tions de communication aupres des filieres de formation, identifi€ées comme étant
des viviers pour les emplois présentant un déséquilibre dans leur représentativité
HF, sont menées tant au niveau de la branche, via notamment I'Observatoire des
métiers de la banque, qu’au niveau des entreprises en fonction de leurs besoins.

La profession reste attentive a maintenir un équilibre entre les hommes et les
femmes dans I'ensemble de la population bancaire tout en veillant a la mixité des
emplois.

Les acteurs du recrutement sont sensibilisés a I'intérét de la mixité et de la parité,
facteur de cohésion sociale et de performance économique. Un rapport de 'TOCDE
de septembre 2014, pour la préparation du G20, précise qu’un objectif de crois-
sance du PIS (Produit Intérieur Brut) de 2 % est réalisable en promouvant une
économie plus équilibrée entre les sexes.

4.2 - Mixité des emplois

Les emplois-types de la profession bancaire sont regroupés au sein de 26 métiers
repéres dont la liste a été actualisée par accord en date du 8 mars 2010.

La profession s’engage a ce que les supports de présentation des métiers repéres
ne véhiculent aucun stéréotype et a identifier les métiers reperes présentant un net
déséquilibre.

L'analyse par genre de ces métiers reperes figure dans le rapport de situation
comparée.

Il est important de noter que les études publiées en la matiére qualifient de mixte
une population ou la proportion d’hommes et de femmes y est comprise entre 40
et 60%". Cette référence renvoie a la définition de la mixité dans le présent accord.

Les femmes et les hommes n’occupent pas dans une proportion identique certains
emplois notamment parce que leurs parcours dans I'enseignement supérieur sont
différenciés.

Ainsi, au niveau de la branche, des métiers tels que « Technicien(ne) de ressources
humaines », « Conseiller(e) de clientéle particuliers » ou encore « juriste/fiscaliste
» sont majoritairement occupés par des femmes. A contrario, les métiers « Opé-
rateur de marché » ou encore « Informaticien/chargé de qualité » sont occupés
essentiellement par des hommes.

Les actions et parcours de formation permettent également de prévenir ou d’atté-
nuer les déséquilibres liés au genre.

1 Source : Ministére des Affaires sociales, de la santé et des droits des femmes. Chiffres
clés. Edition 2015.Vers I'égalité réelle entre les femmes et les hommes.
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Pour apprécier la situation et identifier les mesures a prendre, la profession pro-
pose d’actualiser I'étude, réalisée sur la période 2008-2012 par 'AFB et remise aux
membres du groupe de travail paritaire, sur I'évolution de la mixité des métiers-re-
péres. L'étude actualisée sera également présentée au groupe technique paritaire.

La branche s’engage a suivre, par genre, le nombre d’alternants recrutés afin de
pouvoir informer les entreprises des éventuelles actions de communication a me-
ner ( cf. annexe 1).

CHAPITRE 5
LA FORMATION PROFESSIONNELLE

5.1 - Accés a la formation professionnelle-

La formation professionnelle permet aux salarié(e)s d’acquérir, d’adapter et de dé-
velopper des compétences. Elle constitue un outil privilégié d’égalité des chances
pour offrir aux femmes et aux hommes des opportunités d’évolution profession-
nelle comparables.

Le diagnostic, cité au point 2.1 ci-dessus, a permis de constater un égal acces a la
formation des femmes et des hommes dans la profession bancaire. Prés de 89%
des femmes et 90% des hommes ont bénéficié d’au moins une action de formation
en 2015.

Les partenaires sociaux réaffirment leur engagement a maintenir la non-discrimi-
nation dans I'accés aux dispositifs de formation.

Cet engagement est d’autant plus significatif que la Banque est un secteur d’ac-
tivité ou I'investissement formation est conséquent et son expertise en la matiere
reconnue.

Pour soutenir la démarche de mixité des emplois et de parité au sein des diffé-
rentes instances des entreprises bancaires, la profession soutient et encourage
les actions de formation dipldbmantes ou certifiantes aupres des femmes et des
hommes.

Par ailleurs, les partenaires sociaux rappellent que la période d’absence d’un sa-
larié(e) pour un congé de maternité, de paternité, d’adoption ou un congé parental
d’éducation est intégralement prise en compte pour le calcul des heures dues au
titre du Compte Personnel Formation (CPF) désormais intégré dans le Compte
Personnel d’Activité (CPA).

En cas d’absence de longue durée et lorsque le besoin est identifié, notamment en
cas d’évolution des outils ou des techniques, des actions de formation de remise a
niveau ou d’adaptation a un nouveau poste de travail sont organisées afin de faci-
liter le retour a I'activité professionnelle. Les entretiens professionnels contribuent
a faciliter cette reprise d’activité.
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5.2 - Moyens pour faciliter 'accés a la formation professionnelle

Compte tenu des enjeux auxquels est confrontée la profession bancaire, du rythme
des évolutions auxquelles elle doit se préparer, la formation professionnelle est un
élément déterminant de cette transformation.

Conscientes de I'importance du réle du manager, qui a pour mission d’organiser,
de coordonner le travail de son (ses) collaborateur(s), ainsi que d’animer, de former
et d'accompagner le développement professionnel de son équipe, les entreprises
intégrent dans les formations managériales la question de I'égalité professionnelle.

Aussi, les partenaires sociaux demandent aux entreprises d’adopter des moda-
lités d’organisation et de dispense de la formation apportant toute la souplesse
nécessaire pour faciliter la participation des salariés aux formations dispensées
par I'entreprise.

Des modalités adaptées permettent de concilier les contraintes de la vie familiale
et les besoins en formation professionnelle.

Il est recommandé aux entreprises d’étudier une compensation pour les salariés
amenés a suivre une action de formation nécessitant de s’absenter du domicile et
devant en conséquence engager des frais de garde d’enfants.

L’émergence des nouvelles technologies fait évoluer les modes d’apprentissage et
peut contribuer a améliorer I'accessibilité a la formation : rapprochement du lieu de
formation du lieu de travail, recours au e-learning.

CHAPITRE 6
LA PROMOTION PROFESSIONNELLE ET LE DEROULEMENT DE

CARRIERE

Comme pour le recrutement, les entreprises s’engagent a publier des offres de
poste ne comportant aucun critere pouvant étre de nature a entrainer une discrimi-
nation fondée sur le genre (intitulé d’emploi, criteres de sélection, définition de la
mission et des activités...).

Les femmes et les hommes bénéficient des mémes opportunités de carriére. Les
entreprises s’attachent a faciliter la mobilité professionnelle en communiquant sur
les postes disponibles et en mettant en oeuvre les dispositifs d’accompagnement
adaptés (parcours de formation, mesures en cas de mobilité géographique...).

L'indication de la mobilité géographique potentielle ne peut pas étre I'un des cri-
teres de I'évaluation professionnelle prévue a I'article 36 de la convention collective
de la banque.

En cas de mobilité géographique pour raison professionnelle d’'un salarié dont le conjoint
travaille dans la méme banque, I'entreprise s’efforce de proposer a celui-ci, au sein de
la banque, un empiloi similaire a celui qu’il occupait précédemment, dans des conditions
qui soient acceptables sur le plan familial et compatibles avec les besoins de I'entreprise.
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En cas d’impossibilité pour retrouver un emploi similaire au conjoint, un congé
sans solde pourra lui étre accordé a sa demande. Pendant toute la durée de son
congé sans solde, le salarié pourra, a son initiative, obtenir des informations sur
les postes disponibles qui pourraient lui étre proposés et qui lui permettraient de
reprendre son activité professionnelle avant I'échéance de la période d'indisponi-
bilité qui lui a été accordée.

Les partenaires sociaux s’inscrivent dans une politique de développement de certi-
fications professionnelles au sein de la branche pour développer la mobilité profes-
sionnelle et accompagner les parcours de carriéres et la promotion professionnelle.

Les entreprises respectent le principe de non-discrimination dans les processus
de promotion et, elles veillent a ce que la proportion respective des femmes et des
hommes ayant fait I'objet d’'une promotion reflete la méme proportion de femmes
et d’hommes parmi les salariés remplissant les conditions pour bénéficier de ladite
promotion a compétences, expériences, profils et performances équivalents. A cet
égard, les décisions relatives a la gestion des carriéres et des promotions reposent
exclusivement sur des critéres professionnels.

Aussi, sous réserve de répondre aux critéres requis, 'ensemble des salariés peut
avoir accés a tous les emplois quel qu’en soit le niveau de responsabilité y compris
les plus hautes. A ce titre, le temps de travail ne doit pas étre un frein a I'évolution
de carriere et a la promotion professionnelle.

La formation professionnelle est un vecteur de la mixité et de la parité, elle permet
d’accompagner des femmes et des hommes a la prise de postes ou leur genre
est sous représenté et ainsi lutter contre les « cloisons de verre » qui cantonnent
certaines populations dans certains emplois.

De méme, les entreprises sont attentives a remédier au fameux « plafond de
verre» qui empéche certaines catégories de progresser dans la hiérarchie. Les
entretiens professionnels peuvent permettre de susciter des candidatures en li-
mitant les éventuels phénoménes d’autocensure de salariées vers des postes a
responsabilité.

La branche met en place un indicateur de suivi des effectifs par genre pour chaque
niveau de classification permettant d’apprécier la situation (cf. annexe 1).

Le diagnostic fait état d’'une nette progression de la part des femmes parmi les
cadres sachant que le relevé de conclusions du Pacte de responsabilité fixe un
objectif de 47% a fin 2017. Par le biais du recrutement, de la mobilité et de la pro-
motion professionnelle, les signataires souhaitent viser un objectif de parité. Aussi,
les entreprises portent une attention particuliére aux inscriptions aux parcours de
formation dédiés au management.
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CHAPITRE 7
L’EGALITE SALARIALE

7.1 - Principe d’égalité de rémunération

Les partenaires sociaux de la branche rappellent leur attachement au principe
d’égalité de rémunération et de non-discrimination salariale, telle que définie a
I'article L. 3221-2 du code du travail, entre les femmes et les hommes.

lIs rappellent que la définition des différents niveaux de classification, telle qu’elle
figure au chapitre ler du titre IV de la convention collective de la Banque, est
conforme a ce principe et qu’elle ne peut en aucun cas induire des discriminations
entre les femmes et les hommes.

Les entreprises assurent a 'embauche un niveau de salaire et de classification
identique entre les hommes et les femmes pour un méme métier, a niveaux de
responsabilités, de formation et d’expérience professionnelle comparables.

Les absences liées au congé de maternité ou d’adoption ou de parentalité ne
peuvent donner lieu a quelle que forme que ce soit de discrimination en matiere
de rémunération.

Les entreprises s’assurent de I'égalité de traitement en matiére de rémunération au
sens de l'article L3221-3 du Code du travail, notamment entre les salariés a temps
plein et ceux a temps partiel.

7.2 - Application de la garantie d’évolution salariale au retour d’'un congé de
maternité ou d’adoption prévue a I'article 1er de la loi du 23 mars 2006 rela-
tive a I’égalité salariale

Dans le cadre des dispositions relatives au congé maternité, les entreprises dé-
terminent les modalités d’application de l'article L. 1225-26 du code du travail,
introduit par la loi du 23 mars 2006.

7.3 - Rattrapage salarial

L'accord national interprofessionnel du 1er mars 2004 relatif a la mixité et a I'égalité
professionnelle entre les hommes et les femmes prévoit que les branches profes-
sionnelles et les entreprises doivent, lorsqu’un écart moyen de rémunération entre
les femmes et les hommes est objectivement constaté, faire de sa réduction une
priorité.

La loi du 23 mars 2006 relative a I'égalité salariale entre les femmes et les hommes
a pour objectif de supprimer les écarts salariaux entre les femmes et les hommes.

La loi du 4 ao(t 2014 pour I'égalité réelle entre les femmes et les hommes a pour
objectif la suppression des écarts de rémunération injustifiés entre les femmes et
les hommes et les mesures tendant a y remédier.
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Entre 2007 et 2014, dans la profession bancaire, le diagnostic présenté, au point
2.1 du présent accord, témoigne de la mise en oeuvre des recommandations de
I'accord de branche de 2006 et des mesures prises par les entreprises pour suppri-
mer les écarts salariaux injustifiés. En effet, on peut constater une nette réduction
des écarts de salaire de base entre les femmes et les hommes pour les métiers
repéres observés dans le rapport de situation comparée.

Lors de la négociation annuelle sur les salaires prévue a l'article L.2241-1 du code
du travail et sur la base des éléments issus du Rapport de situation comparée de la
branche, celle-ci établit un diagnostic sur la situation comparée des femmes et des
hommes en matiére de rémunération et identifie les axes de progrés en matiére
d’égalité de rémunération.

Les partenaires sociaux rappellent que les entreprises conformément a I'article L
2242-8 du Code du travail négocient également sur les objectifs et les mesures
permettant d’atteindre I'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes,
notamment en matiére de suppression des écarts de rémunération. Pour réduire
ces écarts de rémunération, les entreprises, a I'occasion de leur négociation an-
nuelle sur les salaires, peuvent affecter un budget dédié au financement d’éven-
tuelles mesures de rattrapage salarial.

Bien entendu ces mesures de rattrapage ne doivent pas se substituer a toute autre
mesure individuelle ou collective auxquelles peuvent prétendre les salariés.

Parmi les éléments fournis par les entreprises aux institutions représentatives du
personnel, permettant d’établir un diagnostic des écarts de rémunération, doivent
figurer des données portant sur les rémunérations (salaire de base et part variable)
des principaux emplois-types qu’elles auront identifiés, en fonction de leur propre
nomenclature d’emplois.

CHAPITRE 8
LES CONDITIONS DE TRAVAIL ET D’EMPLOI

8.1 - Organisation du travail

Les entreprises sont attentives a ce que les modalités d’organisation du travail ne
constituent pas un facteur direct ou indirect de discrimination dans I'évolution de
carriere des salariés.

Les entreprises veillent a ce que la charge de travail et la définition des objec-
tifs ou plans d’action tiennent compte du temps de travail du collaborateur. Ainsi,
I'organisation du travail fait I'objet d’un suivi régulier par la hiérarchie notamment
concernant la charge de travail des collaborateurs. L'entretien d’évaluation, prévu
a l'article 36 de la convention collective de la Banque, peut également étre I'occa-
sion d’évoquer toutes les questions relatives a 'organisation de son activité en lien
avec son temps de travail.
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Les apports des nouvelles technologies permettent de bénéficier de nouvelles moda-
lités d’organisation dans le fonctionnement de I'entreprise (organisation des réunions,
déroulement des actions de formation, mise a disposition de I'information).

Le télétravail, la téléconférence et la visioconférence, la FOAD (formation ouverte et a
distance) et ses déclinaisons sont autant de modes d’accés au travail, a I'information
et a la formation qui facilitent I'organisation de I'activité professionnelle.

Ces modalités contribuent a offrir a 'ensemble des salariés les mémes opportunités de
formation et d’évolution de carriére quelle que soit son genre, son temps d’activité ou
encore sa situation personnelle.

Par ailleurs, les réunions de travail doivent, sauf cas exceptionnel, se dérouler pendant
I'horaire habituel de travail. Dans la mesure du possible, les réunions et planning de
travail sont établis & 'avance pour permettre a chacun de s’organiser.

8.2 - Le travail a temps partiel

Dans la Banque, un peu moins de 12% des salariés sont a temps partiel et les trois
quarts travaillent & 80% et plus.

Le rapport de situation comparée précise qu’un peu plus de 90% des salariés a temps
partiel sont des femmes. Ainsi, prés d’'une femme sur cinq est a temps partiel sachant
qu’il s’agit, dans notre profession, quasi exclusivement d’'un temps partiel choisi.

Le diagnostic montre que les femmes prennent leur temps partiel pour 30% d’entre
elles entre 30 et 39 ans, en progression de 9 points entre 2007 et 2014. Pour cette
méme tranche d’age, la part des hommes a temps partiel est de 10%, part qui a
presque doublé sur cette période ; 2/3 des hommes travaillant a temps partiel sont
agés de 50 ans et plus.

Les partenaires sociaux rappellent le principe d’égalité de traitement entre les salariés
travaillant a temps plein et ceux travaillant a temps partiel. Les salariés a temps partiel
ont la possibilité de maintenir I'assiette des cotisations destinées a financer 'assurance
vieillesse (retraite de base et retraite complémentaire) a hauteur du salaire correspon-
dant a leur activité exercée a temps plein dans le cadre des dispositions de I'article L
241-3-1 du Code de la sécurité sociale. Il est rappelé que la négociation annuelle sur
I'égalité professionnelle entre les hommes et les femmes et la Qualité de Vie au Travail
porte également sur I'application de cet article et sur les conditions dans lesquelles
I'employeur peut prendre en charge tout ou partie du supplément de cotisation.

Les entreprises demeurent attentives a ce que les modalités de temps de travail ne
constituent pas un facteur direct ou indirect de discrimination dans I'évolution de car-
riere des salariés.

Dans les entreprises de la branche la pratique du temps partiel reléve du libre choix du
salarié 'aidant a concilier vie professionnelle et vie personnelle. Cet équilibre des temps de
vie permet au salarié concemné de s'investir pleinement dans son activité professionnelle.
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Ainsi, les entreprises offrent aux salariés a temps partiel les mémes opportunités
en termes de formation, de mobilité fonctionnelle ou géographique, d’évolution de
carriére. Les nouveaux modes d’organisation et les méthodes pédagogiques inno-
vantes participent de cette équité de traitement.

CHAPITRE 9
L’ARTICULATION ENTRE LA VIE PROFESSIONNELLE ET LA VIE

PERSONNELLE

9.1 - L’équilibre des temps de vie

Les partenaires sociaux rappellent qu’'une bonne articulation entre la vie profes-
sionnelle et la vie personnelle contribue a une meilleure égalité et mixité profes-
sionnelle et a atteindre I'objectif de parité.

Les partenaires sociaux rappellent que quelle que soit la situation personnelle des
salariés notamment en lien avec les contraintes familiales, les entreprises offrent
les mémes possibilités d’accés a la formation, a la mobilité et a I'évolution profes-
sionnelle.

Les absences pour congé de maternité, d’adoption, de paternité ou plus généra-
lement liées a I'exercice de la parentalité ne doivent pas avoir d’'incidence sur les
évolutions professionnelle et salariale. A I'issue du congé de maternité, la salariée
retrouve son précédent emploi ou un emploi similaire assorti d’'une rémunération
au moins équivalente.

Outre les dispositions légales concernant le congé maternité ou d’adoption, les
périodes d’absence pour congé de maternité supplémentaires prévu a 'article 51-1
de la convention collective de la Banque sont assimilées a du temps de travail
effectif pour la détermination des droits liés a I'ancienneté, la participation et I'in-
téressement.

La période d’absence au titre du congé de paternité et d’accueil de I'enfant est
également prise en compte pour le calcul des droits liés a 'ancienneté et au titre
de la participation et de I'intéressement.

9.2 - Les Modalités

Les entreprises s’attachent a prendre en compte les situations familiales et a utili-
ser notamment les nouveaux outils pour faciliter la conciliation entre la vie profes-
sionnelle et I'exercice des responsabilités familiales.

Pour atténuer les effets d’'une longue absence, la reprise de I'activité est organisée
entre 'employeur et le (la) salarié(e) pour permettre sa bonne réintégration. Un
entretien professionnel est organisé pour les salariés qui reprennent leur activité
a l'issue notamment d’'un congé de maternité ou d’adoption, du congé supplé-
mentaire prévu par la convention collective de la Banque ou d'un congé parental
d’éducation a temps complet.
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Cet entretien permet notamment d’examiner les éventuels besoins de formation et
de remise a niveau.

Sous réserve de la faisabilité technique et des conditions de sécurité d’accés,
les entreprises examinent, pour les salarié(e)s qui le souhaitent, la possibilité de
mettre a disposition des informations d’ordre général sur I'entreprise afin de main-
tenir le lien professionnel.

9.3 - Un partage des contraintes
Afin de permettre un exercice partagé de la parentalité, les entreprises :

*  Prennent en charge le complément des indemnités journalieres de sécurité
sociale afin d’assurer le maintien du salaire, dans la limite du plafond de la
sécurité sociale, pendant 5 jours au titre des absences pour congé de pater-
nité et d’accueil de I'enfant ; cette durée est portée a onze jours en cas de
naissances multiples.

+ S’engagent a informer les parents salariés de I'entreprise sur les dispositifs
en faveur de I'exercice de la parentalité, en mettant l'information nécessaire a
disposition des salariés par tout moyen a leur convenance (espace dédié sur
lintranet de I'entreprise, rédaction d’un guide...).

CHAPITRE 10
ROLE ET MOYENS DES IRP

Lors des négociations annuelles obligatoires sur les salaires, les partenaires
sociaux réunis en Commission paritaire de la Banque négocient les mesures a
prendre pour supprimer les éventuels écarts salariaux injustifiés et atteindre les
objectifs de mixité et de parité qui soustendent I'égalité professionnelle.

Chaque année, a partir des indicateurs prévus, la CPNE apprécie la mise en ceuvre
du présent accord sur la base du rapport « Profil de branche ».

Au sein de la CPNE, il est créé un groupe technique paritaire « Egalité et Mixité
professionnelle » qui assure le suivi des dispositions de I'accord et de ses indica-
teurs. Il se réunit une fois par an.

Ce groupe est composé d’'une délégation salariée comprenant deux représentants
de chaque organisation syndicale représentative au niveau de la branche et d'une
délégation patronale comprenant un nombre de représentants, désignés par les
employeurs relevant du champ de la convention collective de la Banque, au plus
égal a celui de la délégation salariée.

Dés lors que les deux délégations sont représentées chacune par au moins un
représentant, la réunion peut étre tenue.
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CHAPITIRE 11
DUREE DE L’ACCORD ET ENTREE EN VIGUEUR

Le présent accord est conclu pour une durée indéterminée et entrera en vigueur le
lendemain du jour de son dép6t auprés des autorités compétentes.

Tous les trois ans, le groupe technique paritaire se réunira pour faire un bilan de la
mise en ceuvre de I'accord et, en fonction du bilan réalisé, proposer de réviser le
présent accord. Le présent accord sera présenté a I'extension aupres du ministére
du travail.

Fait a Paris le 17 mars 2017
En huit exemplaires

Association Frangaise des Banques Fédération des Employés et Cadres
CGT Force Ouvriére

Fédération C.F.D.T Banques et Fédération CFTC Banques
Assurances
Fédération Nationale CGT des Syndicat National de la Banques et du
syndicats du Personnel de la Banques Crédit SNB - CFE/CGC

et de I'Assurance
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INDICATEURS DU RAPPORT DE BRANCHE" SUR LA SITUATION
COMPAREE DES FEMMES ET DES HOMMES DANS LA PROFES-
SION BANCAIRE (BANQUES AFB)

Toutes les données statistiques suivantes sont communiquées par genre (Femmes/
Hommes) sur une période de 3 ans.

1. - Effectifs par CSP (F/H)

»  Effectif par CSP

»  Effectif par niveau de classification

»  Effectif par nature de contrat de travail
»  Effectif par classe d’age

Il. - Embauches (F/H)

*  Nombre et taux d’embauche

»  Structure des embauches par CSP

»  Structure des embauches par métier-repére

»  Structure des embauches par contrat de travail (COD, COl, alternants)
»  Structure des embauches par dipléme

lll. - Formation professionnelle (F/H)

» Part des salariés formés sur 'ensemble des effectifs ;

. Structure des salariés formés ;

»  Structure des salariés formés par CSP ;

*  Nombre moyen d’heures de formation rémunérées par CSP

*  Nombre de salariés ayant bénéficié d’'un CPF

*  Nombre d'inscriptions a des formations dipldmantes ou certifiantes.

IV. - Promotions (F/H)

*  Nombre et taux de promotion global ;

+  Taux de promotion (au sein des techniciens, Techniciens promus cadres, au
sein des cadres et cadres promus hors classification) ;

+  Taux de promotion par tranche d’age ;

»  Structure des promotions par CSP (promotion des techniciens et promotion
des cadres).

Les entreprises retiendront les indicateurs pertinents adaptés a leur contexte et organisation en
fonction des domaines d’action retenus.
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V. - Rémunérations (F/H)

+  Salaire de base annuel théorique et par décile ;

« Salaire de base annuel théorique par niveau de classification a fin de 'année
n-1;

»  Salaire de base annuel théorique des effectifs a temps partiel et des effectifs
a temps plein par catégorie professionnelle ;

*  Pour chacun des 7 métiers-repéres suivants :

*  Chargé de clientele particuliers ;

*  Chargé de clientéle entreprises ;

* Responsable/animateur d’unité commerciale (BDD);

. Gestionnaire de back office;

*  Spécialiste des opérations bancaires ;

. Responsable/animateur d’unité ou d’activité de traitements bancaires ;

» Juristeffiscaliste

Sont fournies les informations suivantes, pour toute ancienneté confondue :

1.1. Salaire de base annuel théorique ;
1.2. Rémunération variable ;

1.3. Ancienneté moyenne ;

1.4. Age moyen ;

1.5. Ecart femmes/hommes.

VI. - Articulation entre la vie professionnelle et la vie personnelle (F/H)

. Nombre de congés maternité ;
*  Nombre de congés paternité.

VII. - Conditions de travail et d’emploi (F/H)

»  Part des effectifs a temps partiel ;

» Part des effectifs a temps partiel par catégorie professionnelle ;

» Répartition des effectifs a temps partiel selon la durée du travail ;
» Reépartition des effectifs a temps partiel et a temps plein.
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INDEX LEXICAL

Les références citées dans I'index
renvoient aux principales pages.
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index lexical

Avertissement
Nous vous invitons a tenir compte des éventuelles évolutions Iégislatives et réglementaires intervenues depuis la
signature de la Convention collective de la banque de 2000 et des différents accords intégrés dans la présente édi-
tion.

Absences pour événements familiaux : 16, 80-81, 303
Accord d’entreprise en I’absence de délégué syndical : 307-311

Alternance :
— Contrat d’apprentissage : 179, 198, 252, 258-259, 283, 387, 442, 445, 453-

456, 463
— Contrat de professionnalisation : 26, 179, 198, 237, 252, 258-259, 283, 387,

457-463
Auxiliaire de vacances : 15, 40, 516
CDD a objet défini : 263-268

Classification : 54-59, 293-299
— Diplomes bancaires : 56-57, 254
— Grille de classification :
* Glossaire : 96-97
 Grille de correspondance entre I'ancienne et la nouvelle classification

conventionnelle : 98
* Positionnement des métiers-repéres dans la grille de classification : 103, 299
— Références diverses : 49, 60, 64-67, 132, 203, 236, 252, 264, 378

Commission Approbation : 307-311

Commission Paritaire de la Banque : 21-28, 43, 46, 109-111, 125, 133, 186,
307-311

Commission Paritaire Nationale de I'Emploi : 21, 25-27, 186-188, 191, 376, 442
Commission Recours : 21-24, 43, 46, 94-95, 110, 181, 213, 485
Congé parental : 74-75, 77, 198-199, 202-203, 205, 278,
Congés payés : 85-87
— Année incompléte : 125

— Périodes d’absences : 72, 74, 78, 84, 148
— Réduction du temps de travail : 116, 131-132



index lexical

Avertissement
Nous vous invitons a tenir compte des éventuelles évolutions égislatives et réglementaires intervenues de-
puis la signature de la Convention collective de la banque de 2000 et des différents accords intégrés dans la
présente édition.

Convention collective :
— Adhésion : 19
— Application volontaire de la convention collective : 18
— Champ d’application : 18

Diplomes bancaires :
— Formations diplomantes :
— Grille de classification : 56-57, 254
— Prime de diplome : 67, 112, 252

Droit syndical et instances : 29-37

Durée du travail :

— Cadres autonomes : 119-121, 130-131, 134

— Cadres dirigeants : 116, 118-119

— Cadres intégrés : 118-119

— CET : 126-129, 219, 262-263, 412

— Forfait-jours : 114, 116, 118-120, 130-131, 134-136
» Convention individuelle de forfait en jours : 119, 131-132
* Suivi et analyse : 121, 134

— Temps de travail effectif : 28, 83, 85, 117, 120, 203, 206,
» Formation et carriére : 62, 181, 240, 374

Egalité professionnelle :
— Femme/Homme : 193-209, 252-253, 316-317, 530-546
— Principes généraux : 15, 41

Embauche : 18, 38-39, 178-180, 221, 259, 284, 387-388, 394
— Ancienneté bancaire : 262, 278
— Embauche des jeunes : 257-260, (cf. : stagiaire)
— Non-discrimination a ’embauche : 41, 196-197, 236
— Priorité d’embauche : 265
— Remise du livret d’épargne salariale : 226, 425
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Avertissement
Nous vous invitons a tenir compte des éventuelles évolutions Iégislatives et réglementaires interve-
nues depuis la signature de la Convention collective de la banque de 2000 et des différents accords
intégrés dans la présente édition.

Entretien d’évaluation : 60, 205, 299, 372-373, 379, 397-398, 483

Entretien professionnel* : 34, 180-181, 202, 239-240, 242, 372-373, 469-
471

(*) La loi du 5 mars 2014 a remplacé tous les entretiens spécifiques par l'entretien professionnel.

Formation professionnelle : 61-63, 441-475, 476-477
— Allocation de formation : 453
— Bilan de compétences : 63, 372, 374, 468
— CPF : 449, 441-464, 464-467
— CIF : 63, 468
— Conseil en évolution professionnelle : 467-469
— Contrat d’apprentissage : cf. Alternance
— Contrat de professionnalisation : cf. Alternance
— DIF : 441-464
— Egalité d’accés a la formation professionnelle : 179-180, 196, 193-
212, 236-237, 530-546
— Formation managériale sur la gestion du harcélement : 330
— Formation sur la gestion des incivilités : 283-284
— Formation sur la sécurité des agences bancaires : 518
— OPCABAIA : 429-440, 443-446, 458-459
* Prise en charge des actions de formation : 441-475
— Période de professionnalisation : 461-463
— Plan de formation : 236, 283, 341, 346, 347, 371, 374, 379, 391, 446-
448, 451-452, 453, 470
— Tutorat : 62, 239, 372, 456, 463, 457
— VAE : 240-241, 266, 372, 374, 376, 465

Garantie salariale individuelle (GSI) :
— Calcul de la GSI : 65-66
— Grille de référence (au 16" avril 2011)** : 321, 379, 496, 527
— Modification du taux de la GSI : 251, 316, 376, 492, 523
**(Au premier janvier 2016, au 1er janvier 2017)

GPEC : 238-239, 268-270, 273, 367-380, 451-452
— Emplois sensibles : 367, 371, 374, 377
— Entretien d’évaluation professionnelle : 60, 373, 483, 469-471
— Entretien de gestion de carriére : 373, 469-470, 483
— Métiers en tension : 367, 371, 375
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— Outils de la GPEC adaptés aux PME/TPE : 270, 273, 368, 378-379,
451-452, 469

— Outils collectifs : 374-376

— Outils individuels : 373-374

— Stratégie d’entreprise : 269, 342, 369-370

Harcelement : 324-336
— Caractéristiques du harcelement : 325-327
— Formation manageériale sur la gestion du harcélement : 330
— Gestion des situations de harcélement : 332-333
— Identification des situations de harcélement : 331
— Médiation : 333
— Mesures d’accompagnement des victimes : 334
— Mesures de prévention : 328-330

Inaptitude : 41, 44

Incivilités : 280-289
— Caractéristiques des incivilités : 281-282
— Mesures d’accompagnement des salariés victimes : 284-285

Invalidité :
— Déblocage anticipé des sommes épargnées : 150, 227-228
— Indemnisation : 71, 79
— Renonciation de I'utilisation des droits a congés : 128

Jours fériés : 87-88, 116-117, 120, 131-132, 136

Licenciement : 15-16, 41, 51, 262

— Pour condamnation pénale : 47

— Pour motif disciplinaire : 43, 46-47
» Commission paritaire en formation recours : 21, 24, 94
* Indemnisation : 47

— Pour motif économique : 15, 16, 47-51
* Indemnité conventionnelle : 50-51
» Ordre des licenciements : 16, 48-50

— Pour motif non disciplinaire : 44
* Indemnité conventionnelle : 45
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* Reclassement : 44

Maladie :
— Cure thermale : 76-79, 277-278
— Indemnisation : 71, 76-79, 125, 266, 277-278
— Temps partiel thérapeutique : 78

Maternité / Adoption :

— Accés a la formation pendant et aprés le congé de maternité :
193-194, 199-200

— Congé d’allaitement : 74-75

— Congé de maternité : 72-73

— Congé supplémentaire : 72-73

— Garantie d’évolution salariale : 203-204

— Gestion des carriéres aprés un congé de maternité : cf. Entretien
de gestion de carriere

— Indemnisation : 71-74, 125, 278

Médecine du travail (service de santé au travail interbanques) : 400-409

Métiers repeéres : 48, 59, 209, 317, 371
— Classement des métiers repéres par grande famille : 246, 396
— Egalité Femme/Homme : 200-201, 207
— Liste des métiers repéres et emplois-types : 99-103, 293-299
— Outil GPEC : 268-270, 273
— Positionnement des métiers-repéres dans la grille de
classification : 299

Mobilité professionnelle : 61-62, 199, 200-201, 236, 239, 241, 257, 286,
334, 367, 372, 374, 375, 389, 398

Non-discrimination : 15, 29, 41, 200, 203, 205, 235-237

PACS : 80, 303

Pacte de responsabilité (relevé de conclusions) : 478-482

Participation : 70, 139, 141, 146-151, 203, 219-222, 412, 425-427

PEI : 139-153, 190-191, 217, 219-220, 233, 263, 421-427
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PERCO-I : 217-231, 233, 263, 410-419
Période d’essai : 15, 39-40, 51, 261, 265, 390

Portabilité des droits : 262-263
- Epargne salariale : 262-263
» Prévoyance : 262

Préavis : 39, 46-47, 51-52, 268
Prime de transport : 40, 67-68, 107

Rémunération : 64, 69

— Contrats spécifiques : 15, 40 (auxiliaires), 265, 267 (CDD a objet
défini), 457-463 (contrat de professionnalisation)

— Egalité de rémunération : 203

— Garantie salariale individuelle : 65-66, 251, 316, 321, 376, 379,
494, 525

— Grille des salaires : minima au 01/04/2011 : 104-105, 319-320, 378-
380, 492-493, 525-526

— Minima conventionnels : 54, 64-67

— Non-discrimination : 41, 236

— Progression du niveau de classification : 54

— Salaire de base :
« Calcul des indemnités : 45, 50, 52, 73- 75, 77-79
» Composition du salaire de base : 38, 64-65, 118, 121

— Suspension : 43

— Treizieme mois : 64, 69, 203

Représentants du personnel (parcours professionnel) : 499-509

— Champ d’application : 499-501

— Congé de formation économique, sociale et syndicale
(CFESS) : 502

— Entretien de prise de mandat : 500-502

— Entretien d’évaluation professionnelle, entretien
d’appréciation des compétences en lien avec I'exercice du
mandat : 504
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— Entretien professionnel et de bilan : 505
— Entretien de fin de mandat : 506
— Durée de I’'accord et entrée en vigueur : 508

Retraite : 108, 145, 155-175, 242
— Départ volontaire a la retraite (procédure et indemnités) : 15-16, 52,
185
— Epargne salariale : 140, 145, 217, 227-229
— Mise a la retraite (procédure et indemnités pour mémoire) : 15-16,
21, 24-25, 53, 94-95, 177-182

Sanctions : 24-25, 43, 46, 243-246, 253-254
Sécurité des agences bancaires : 510-521

Stagiaire : 261, 271-272



557



== Notes




Notes




== Notes




Notes




== Notes




Notes




== Notes




Notes




== Notes




Notes




== Notes




Notes




== Notes




Notes




== Notes




LI,

Association Frangaise des Banques
18, rue La Fayette — 75440 Paris
‘ cedex 09

)I.-'B;!H{a:l- Fh b tél. : 01 48 00 52 52
www.afb.fr




