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AVENANT DE REVISION DES DISPOSITIONS CONVENTIONNELLES RELATIVES A L’EGALITE
PROFESSIONNELLE ENTRE LES FEMMES ET LES HOMMES DANS LA BRANCHE DE

L'INDUSTRIE DE LA FABRICATION DES CIMENTS

Entre les soussignés :

Le Syndicat Frangais de I'Industrie Cimentiere (SFIC),

Et:

d'une part,

Les Organisations Syndicales de salariés ci-aprés designees :

La Fédération Nationale Construction et Bois - C.F.D.T.,
La CFE-CGC-BTP Section professionnelle SICMA,
La Fédération Nationale des Salariés de la Construction, Bois et Ameublement - CGT,

La Fédération Générale Force Quvriere de la Construction — F.G.F.O. Construction,

d'autre part,

Il est convenu ce qui suit :
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PREAMBULE

Par accords de branche du 13 novembre 1990 et du 20 mai 2009, les partenaires sociaux de la branche
de I'Industrie de la Fabrication des Ciments ont affirmé leur volonté de garantir 'égalité professionnelle
et salariale entre les femmes et les hommes. Ces accords, applicables aux entreprises et aux
personnels Ouvrier, ETDAM et Ingénieur et Cadre de la branche, ont été intégrés a l'article 1.4 de la
Convention collective Nationale unifiée de I'Industrie de la Fabrication des Ciments? via une réécriture
a droit constant pour rendre leurs dispositions conformes 4 la Iégislation en vigueur.

Les partenaires sociaux de la branche ont souhaité réviser davantage les dispositions conventionnelles
par le présent avenant pour renforcer les mesures destinées a soutenir et encourager l'égalité
professionnelle, gage de cohésion sociale et source de diversité et de complémentarité dans les emplois
des différentes filieres de I'industrie cimentiére.

Cet avenant s'inscrit a cet effet dans le cadre des derniéres évolutions |égislatives renforcant la prise
en compte de I'égalité professionnelle dans les enjeux sociétaux et les obligations des entreprises. A
cet égard, la loi n® 2018-771 du 5 septembre 2018 pour la liberté de choisir son avenir professionnel est
venue renforcer les obligations :

- des entreprises, en instituant de nouvelles mesures en vue d'une part de réduire les écarts de
rémunération (index d'égalité salariale et pénalité financiére), et d’autre part de lutter plus
efficacement contre les violences sexuelles et les agissements sexistes :

- des branches professionnelles, en insérant dans le rapport annuel d’activité de la CPPNI un
bilan des actions de la branche en matiére d’égalité professionnelle, notamment en matiére de
classifications, de promotion de la mixité des emplois et d'établissement des certificats de
qualification professionnelle, des données chiffrées sur la répartition et la nature des postes
entre les femmes et les hommes ainsi qu'un bilan des outils mis & disposition des entreprises
pour prévenir et agir contre le harcélement sexuel et les agissements sexistes.

Le présent avenant tire donc également des enseignements de la situation des femmes et des hommes
dans l'Industrie cimentiere en matiere notamment d’emploi, de rémunération et de formation, telle que
décrite dans les bilans annuels présentés et examinés par la CPNEFP de I'Industrie cimentiére? (cf
Annexe 1).

Au vu des derniers éléments de situation comparée transmis aux partenaires sociaux de la branche de
l'industrie cimentiére, celle-ci se caractérise par :
- une forte masculinisation de la profession (81% des emplois sont occupés par des hommes) ;
- un taux de recours au temps partiel encore faible chez les hommes ;
- un taux de promotion plus élevé de 3% en faveur des hommes ;
- un acces encore limité aux salaires les plus élevés : 6% de la population représentant les 10
plus hautes remunérations dans les sociétés de la branche de I'Industrie Cimentiére sont des
femmes.

Le présent avenant vise ainsi a mieux définir et suivre les mesures permettant de supprimer tous les
écarts existants dans la vie professionnelle en matiére de recrutement, de salaire, de formation,
d'emploi, de carriére, de promotion, de conditions de travail et d'accés aux fonctions électives et
syndicales.

Les modifications apportées au texte figurent en gras (pour les ajouts) et gras barré (pour les
suppressions).

ARTICLE 1 — PRINCIPES FONDATEURS

L'article 1.4 de la CCN de I'Industrie de la Fabrication des Ciments est modifié et complété comme suit :

« Article 1.4 — Egalité professionnelle et non-discrimination

1.4.1 — Non-discrimination

Les partenaires sociaux souhaitent rappeler leur attachement au respect du principe de non-discrimination en raison du sexe, de_e
l'origine, de I'age, ou encore du handicap de la personne et tous autres criteres prévus a l'article L1132-1 du code du travail

' CCN du 02/10/2019 (IDCC 3233), étendue par arrété ministériel du 30/07/2021 (J.O. du 17/08/2021). .
2 Bilan Effectifs & Mouvements 2019 présenté a la CPNEFP de I'Industrie cimentiére du 04/11/2020, Bilan Egalité professionnelle 2019 prése‘nt.e a
la CPNEFP de I'Industrie cimentiére du 20/01/2021 (figurant en Annexe 1 du présent avenant) et Rapport annuel de branche 2020 présenté a la

CPPNI du 27/05/2021,
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notamment en matiére de recrutement, de mobilité, de qualification, de rémunération, de promotion, d'appartenance syndicale,
de formation et de conditions de travail.

Les entreprises prendront également en compte les objectifs d'égalité professionnelle lors de la mise en place de nouvelles
technologies, de I'adoption de nouvelles formes d'organisation du travail ainsi que de I'amélioration des conditions de travail.

D'autre part, elles étudieront avec la plus grande attention, selon les modalités qu'elles jugeront appropriées, la situation des
familles monoparentales.
Elles étudieront également toutes solutions permettant de concilier au mieux vie professionnelle et vie familiale.

Les-parties-signataires-ont-convenu-de-dresserun-diagnostis-de-tégalita-professionnelle-etsalarale-des-hommes-etdesfemmes
surla-base-d'indicateurs{visés-ci-aprés)-qui-figureront-dans-le-bilan-présenté-annuellement-devant-les-membres-dela-GRNEFR
de-tindustrie cimentiere—qui-sera-largement-diffusé-aupres-des-entreprises-de-la-branche:
-est-convenu-que-ces-critéres-de-mesure-sont-constiuils-conjsintement-partes-padenaires—sociaux—en-collaberationle-cas
échéant-avec-l'observateire-prospectif-des-metiers-et des-qualifications-

1.4.2 - Prévention du harcélement sexuel et des agissements sexistes

L'obligation d'affichage relative au harcélement sexuel a été renforcée par la loi. Déja tenu d'afficher les dispositions du
code pénal relatives au harcélement sexuel dans les lieux de travail et dans les locaux ou se fait I'embauche, I'employeur
doit également afficher les voies de recours civiles et pénales ouvertes en matiére de harcélement sexuel, ainsi que les
coordonnées des autorités et services compétents (article L1153-5 du code du travail).

Par ailleurs, les entreprises employant au moins 250 salariés désignent un référent chargé d'orienter, d'informer et
d'accompagner les salarié(e)s en matiére de lutte contre le harcélement sexuel et les agissements sexistes.

De plus, elles imposent a tous les CSE, quel que soit leur effectif, la nomination parmi ses membres d'un référent pour
favoriser la lutte contre le harcélement sexuel et les agissements sexistes.

L'entreprise communique aux salarié(e)s leur adresse et leur numéro d'appel par tous moyens, par exemple dans les
lieux de travail ainsi que dans les locaux ou a la porte des locaux ol se fait I'embauche. Elle met en place et communique
également le dispositif de signalement des alertes sur des comportements potentiellement répréhensibles.

Par conséquent :

- Un référent est nommé au sein du CSE pour la durée du mandat. Il sera formé a I'exercice de ses missions.
Selon l'article L2312-9 du code du travail, le référent du CSE peut susciter toute initiative qu'il estime utile et
proposer notamment des actions de prévention du harcélement sexuel et des agissements sexistes.

- Un référent entreprise est également désigné, dans les entreprises d’au moins 250 salariés, ainsi que dans les
entreprises d’au moins 11 salariés non dotées de CSE. Il sera formé a I'exercice de ses missions.
Selon l'article L1153-5-1 du code du travail, le référent entreprise est chargé d'orienter, d'informer et
d'accompagner les salariés en matiére de lutte contre le harcélement sexuel et les agissements sexistes.
Le référent entreprise aura pour réle de prendre en compte et d’assurer le traitement des alertes qui lui seront
transmises par le référent membre du CSE, ou par tout autre collaboratrice ou collaborateur, élu ou non élu.
Dans les entreprises de moins de 11 salariés, les Commissions Paritaires Régionales Interprofessionnelles
(CPRI) ont pour rdle d'apporter des informations, de débattre et de rendre tout avis utile a ces entreprises
notamment en matiére de harcélement sexuel et d’agissements sexistes (art. L23-113-1 du code du travail).

Référent Entreprise Référent CSE
Entreprises de 11 salariés a 249 X X
salariés dotées d’un CSE
Entreprises de 11 salariés a 249 X
salariés non dotées d'un CSE
Entreprises d’au moins 250 salariés X X
dotées d’un CSE
Entreprises d’au moins 250 salariés X
non dotées d'un CSE

Les entreprises de la branche veilleront a ce que les référents CSE et entreprise soient formés, non seulement aux
missions qui leur sont dévolues pour les aider dans la prise en compte et 'écoute des collaboratrices et des
collaborateurs qui pourraient les interpeler, mais également aux limites de leur réle.

Les entreprises sont en outre encouragées a déployer des bonnes pratiques destinées a une culture de travail plus
inclusive :

= Espaces d’expression ;

- Journées dédiées a la lutte contre les stéréotypes ;
& Démarches de sensibilisation contre le sexisme ;

-  Cellule d’écoute psychologique ;

= Etc.
DS
ARTICLE 2 — RENFORCER L’EGALITE PROFESSIONNELLE VIA L’EMBAUCHE FS
L'article 1.4.2 de la CCN de I'Industrie de la Fabrication des Ciments devient I'article 1.4.3 et est modifié DS

comme suit : (,?

« Article 1.4.2 3 — Recrutement
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Les entreprises veilleront & ce que les critéres retenus pour le recrutement soient strictement fondés sur les compétences
requises, et les qualifications et Pexpérience professionnelle des candidats.

exhaustives):
Elles s'engagent a ce que la rédaction de toutes les offres d'emploi (CDI, CDD, contrat en altemance, stage...), internes et
externes, soit non sexuée et présente une formulation objective et non discriminante.

Lors des entretiens d’embauche, I'entreprise doit communiquer aux candidats, par tous moyens, le contenu des textes
législatifs en matiére d'égalité professionnelle (art. L3221-1 4 L3221-7 du code du travail).

Les processus de recrutement propres & chaque entreprise se dérouleront de maniére similaire identique pour les hommes et
pour les femmes en retenant les mémes critéres de sélection identiques, et ce, a tous les niveaux hiérarchiques.

Les parties signataires tiennent & rappeler les régles fondamentales du déroulement d'un entretien de recrutement et en particulier
qu'aucune information sans lien direct et nécessaire avec le poste proposé ou avec les aptitudes professionnelles requises ne
peut étre demandée au (a la) candidat(e). Erfin-En particuller, I'état de grossesse ou Ia situation familiale (maternité, paternité)
ne doivent pas étre pris en considération lors de la procédure d'embauche ainsi que pendant la période d'essai.

Pour cela, les entreprises, indépendamment de I'sbligation de formation a la non-discrimination a I'embauche prévue a Farticle
L1131-2 du code du travail, sensibiliseront les managers ainsi que les cabinets de recrutement, dans le cadre de leurs actions de
recrutement, sur la nécessité d'assurer un traitement éguitable égalitaire et objectif entre les femmes et les hommes. Un Guide
de bonnes pratiques en matiére de recrutement pourra sera également-8tre mis en place au sein des entreprises, ainsi
qu'au niveau de la branche d’ici la fin de I'année 2022, aprés délibération de la CPNEFP.

Par ailleurs, une grande partie des emplois de I'industrie cimentidre, notamment dans les métiers « ccaur » {(en usine
principalement, et plus particulliérement en travail posté), est encore difficilement accessible au personnel féminin, soit
par leurs conditions de travail, soit par la rareté des femmes dans les cursus de formation débouchant sur certains
emplois. Ce constat est d’autant plus significatif pour la catégorie socioprofessionnelle des ouvriers.

Inversement, d’autres emplois de I'industrie cimentiére, notamment dans certaines fonctions « support » (juridique,
comptabilité, ressources humaines...) sont peu occupés par des hommes, principalement par le manque d’attractivité
de ces métiers auprés de la population masculine.

Les entreprises développeront la recherche et la promotion d'une plus grande mixité dans les profils et parcours
professlonnels des salariés, permettant de mobiliser davantage de compétences et de potentiels. A-retergue La branche
pourra définira, dans le cadre de sa CPNEFP et avec I'appul opérationnel de POPCO compétent, les moyens permettant
d'encourager les candidatures féminires du sexe sous-représenté dans les différents métiers de l'industrie cimentiére par
Fintermédiaire de-I'Observatoire-des-métiers, notamment et par la communication promotion auprés du public des métiers
existant au sein de la branche et par la diffusion de bonnes pratiques auprés des entreprises telles que :

- mise en avant/ témoignages/interventions de femmes et hommes salarié(e)s de I'entreprise afin d'une part de
faire évoluer I'image de I'industrie cimentiére auprés des jeunes femmes et d’autre part de lever les idées
précongues sur le « genre » de certains métiers ;

-  présence de I'entreprise & des événements (ex : Semaine de I'Industrie, forums d’emplol et d’orientation),
organisation de visites d’entreprise avec des établissements d’enselgnement ;

- mettre en ceuvre des campagnes de communication et de sensibilisation (site internet, affiches, réseaux
soclaux) afin de promouvoir les métiers de P'entreprise ;

-  proposer des stages de découvertes aux classes de 3°, développer Palternance ;

-  s'associer a des projets, des réseaux ou des associations destinées a faire découvrir les métiers de I'industrie
cimentiére afin de susciter des vocations ;

- etec

Afin d’inciter les entreprises a recruter davantage de femmes, la branche de FIndustrie cimentiére engage les entreprises
de la branche a se-fixe-I'objectif-d:atteindre un taux de recrutement de femmes au moins égal a 30% de plus que la part
des femmes dans leurs effectifs de-la-branche. Cet objectif, qui pourra étre réévalué par les partenaires sociaux, sera
apprécié sur une période quadriennale (le premier cycle s’étalant sur la période 2022-2025).

Les entreprises de Pindustrie cimentidre soumises aux négociations périodiques obligatoires reprendront cet méme
objectif au-niveau-de-leurs-effostife dans leurs propres accords relatifs a I'égalité professionnelle.

ARTICLE 3 — RENFORCER L’EGALITE PROFESSIONNELLE VIA LA FORMATION

L'article 1.4.3 de la CCN de I'Industrie de la Fabrication des Ciments devient I'article 1.4.4 et est modifié
comme suit :

« Article 1.4.3 4— Droit & Ia formation

L'acceés de tous les salariés, hommes et femmes, 2 la formation professionnelle est un élément déterminant qui leur permet, tout
a la fois, de bénéficier d'une réelle égalité de traitement dans leur déroutement de carriére mais aussi dans I'évolution de leurs
qualifications.

Par conséquent, les entreprises s'engagent a ce que le nombre de-stages d’actions de formation professionnelle proposées aux
hommes et aux femmes soit au-meins proportionnel a leur représentation dans la catégorie professionnelle a laquelle ils
appartiennent.

Les partenaires sociaux entendent insister également sur I'importance de sensibiliser les directions des ressources
humaines et responsables de services des entreprises de la branche quant & une meilleure prise en compte des besoins
en formation des salariées :

- lors de P'entretien professionnel,
- etlors de I'élaboration du Plan de Développement des Compétences.
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S'agissant-des-stages—Les entreprises étudieront les possibilités d'organisation de ces formations en prenant en compte les
contraintes de la vie familiale. Par ailleurs, dans-la-mesure-du-pessible si cela est envisageable, la formation sera dispensée a
proximité du lieu de travail ou du domicile.

Afin qu'il y ait une prise de conscience généralisée de la question de I'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes au
sein de la branche professionnelle, iksera-demandé les entreprises demanderont aux organismes de formation professionnelle
auxquels elles font appel pour assurer assurant des formations managériales, que celles-ci abordent la question de I'égalité
professionnelle et de la non-discrimination lors du recrutement.

Enfin, I'employeur veillera & un accés équilibré entre les salariés, quel que soit leur sexe, age, origine, handicap, catégorie
professionnelle, etc, aux a tous les types d’actions de formation (obligatoires ou non;-de-bilan-de-compétences—etde-\alidation
des-Acquis-de-lExperience) mises en ceuvre dans le cadre du Plan de Développement des Compétences, de I’Alternance elt-de
la-Professionnalisation—ainsi-que et du Compte Personnel de Formation lorsque I'action se déroule sur le temps de travail, et ce,
quelle que soit la durée de travail des salarié(e)s. Notamment, I'entreprise s'assurera que les modules de formation se
déroulent pendant les jours de présence des salariés a temps partiel.

De méme, en cas de contraintes liées a la situation familiale ou a I'état de santé des salariés limitant le libre accés a la
formation professionnelle, ’entreprise prévoira les moyens de prise en charge totale ou partielle des besoins matériels
afin que la formation puisse étre suivie.

ARTICLE 4 — RENFORCER L’EGALITE PROFESSIONNELLE VIA LES CONDITIONS DE TRAVAIL

L'article 1.4.6 de la CCN de I'Industrie de la Fabrication des Ciments devient I'article 1.4.5 et est modifié
comme suit :

1.4.6-5 — Conditions de travail

1.4.5.1 — Grossesse-Femmes enceintes

Les partenaires sociaux attirent I'attention des entreprises sur le fait que I'état de grossesse ou la perspective d'une grossesse
d'une salariée ne sauraient étre un frein a son recrutement ou a son évolution professionnelle.

Par ailleurs, la salariée en état de grossesse peut bénéficier d'un aménagement de son emploi si son état de santé, médicalement
constaté, I'exige, et ce avec le maintien de sa rémunération.

Il est en outre rappelé qu'en vertu de I'article 1.7.4.1 du Titre | de la présente Convention collective, a partir du cinquiéme
mois de grossesse, les femmes enceintes bénéficient d'une réduction d'une demi-heure de la durée journaliére de travail
afin que leur soit facilité le transport entre leur domicile et leur lieu de travail. La répartition de cette demi-heure entre
entrées et sorties se fera par accord entre I'intéressée et son employeur.

Enfin, conformément a la législation en vigueur, le temps passé pendant les heures de travail en consultations prénatales
obligatoires ou par les salariées bénéficiant d’'une assistance médicale a la procréation assistée, ainsi que les temps d'absence
du conjoint salarie, sont payés au taux du salaire effectif pendant la méme période. Ces temps sont en outre assimilés a une
période de travail effectif pour la détermination de la durée des congés payés ainsi que pour les droits légaux et conventionnels
acquis au titre de I'ancienneté dans I'entreprise.

1.4.5.2 — Adaptation des locaux et infrastructures

Paraileurseslocaux-detentreprise-doivent-permeltre-accueil-du-persennel-féminin,-ainsi-gue;-selon-la 1égisiation en-vigueur,
du-personnel-handicapé:

Pour qu'il y ait une véritable mixité sociale et professionnelle, les salariés, quel que soit leur sexe, age, origine, handicap,
etc, doivent étre en mesure d’accéder aux locaux de I'entreprise qui devront étre adaptés en conséquence.

Afin de s’assurer de la bonne intégration de I'ensemble des salariés, les entreprises mettront en ceuvre les moyens
permettant d’adapter les postes de travail aux salariés et en particulier au personnel féminin, visant ainsi une égalité des
chances a I'emploi en particulier sur les postes dits a pénibilité. Cela se fera en collaboration avec la CSSCT si elle
existe, le CSE et les médecins du travail notamment.

De la méme maniére, les vestiaires et sanitaires devront étre aménagés pour les femmes.

Les entreprises prendront en compte I'adaptation des locaux aménagés de maniére fonctionnelle pour le personnel
féminin dés la phase d'élaboration des cahiers des charges lors de toutes modifications majeures et de créations
d’installations ou de locaux.

Enfin, I'évolution des technologies a apporté des améliorations dans les conditions de travail profitant aux femmes
comme aux hommes. Toutes les évolutions technologiques permettant une diminution de la contrainte physique seront
étudiées et mises en ceuvre dans un double objectif de prévention des risques professionnels et d’accessibilité de
I’emploi aux femmes comme aux hommes.

ARTICLE 5 - RENFORCER L'EGALITE PROFESSIONNELLE VIA L’EVOLUTION

PROFESSIONNELLE

L'article 1.4.4 de la CCN de I'Industrie de la Fabrication des Ciments devient I'article 1.4.6 et est modifié
comme suit :

R

=
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1.4.4 6 — Parcours professionnel

Pour qu'il y ait une veritable mixité sociale et professionnelle, les salariés, quel que soit leur sexe, age, origine, handicap, elc,
doivent étre en mesure de bénéficier des mémes parcours professionnels, des mémes possibilités d'évolution de carriére et
d'acces aux postes a responsabilité, et ce a tous les niveaux.

Les critéres d’'évaluation des parcours professionnels sont identiques pour les hommes et les femmes et sont fondés
sur la reconnaissance des compétences, de I'expérience et de la performance. Ainsi, tout poste disponible est ouvert a
I'ensemble du personnel et attribué, a candidature équivalentes, au regard des seuls critéres professionnels requis pour
le poste.

En outre, le salarié est en droit de demander & son supérieur hiérarchique les motifs pour lesquels il n'aurait pas été promu. En
reponse, le responsable hiérarchique Iui en donnera les raisons motivées. Il est rappelé a cet égard qu’il est interdit de prendre
en considération le sexe pour toute mesure notamment en matiére de promotion, de qualification, d’affectation ou de
classement.

Par ailleurs, afin de favoriser 'accés des femmes aux postes a responsabilités, seront prises en compte, dans la mesure du
possible, les contraintes familiales.

Enfin, les partenaires sociaux rappellent que I'exercice d'une activité a temps partiel, ou la situation familiale, ou le handicap, ne
doit en aucun cas constituer un frein & une évolution de carriére.

Les entreprises déploieront des bonnes pratiques destinées a encourager I'évolution des femmes dans I'entreprise et
I'industrie, telles que :

ol la promotion auprés des femmes de I'entreprise des formations dédiées aux emplois a forte dominante
masculine ;

. la mise en place de formations de diversification des compétences (cross-skilling), notamment tournées vers
les métiers ol les prédominances par genre sont particulierement marquées, afin de susciter de nouvelles
vocations tout en luttant contre les stéréotypes ;

- lamise en place de programmes de mentorat ;
- Etc.

ARTICLE 6 — RENFORCER L’'EGALITE PROFESSIONNELLE VIA LA CONCILIATION DES TEMPS
DE VIE PROFESSIONNELS ET PERSONNELS

Les articles 1.4.5 et 1.4.8 de la CCN de I'Industrie de la Fabrication des Ciments deviennent 'article 1.4.7
et sont modifiés comme suit :

1.4.7 — Conciliation des temps de vie professionnels et personnels

1.4.5 7.1 — Congé pour événement familial

Avant le départ en congé de maternité ou d'adoption, il est laissé la possibilité aux entreprises d'organiser un entretien, afin
notamment d'organiser I'absence de l'intéressé et ses perspectives de retour.

Les employeurs peurront devront mettre en place en cas de besoin une réactualisation des connaissances par une courte
penode de formation pour les salariés a la suite d'une absence pour congé de maternité, d'adoption ou parental.

&-que-les-périodes-de-formation-qui-ont-pour-objet-de-faveriserle-maintien-dans-temploi-des-salariés-en
GentFat—é—duré&mdétemmée—sent—eweﬁesau—salaae—qm—repend—une—aehvdé—preﬁesmemeﬂe—aprés—un—e@ngéﬁe—matemt@
En outre, lors de la reprise de leur activité a l'issue du congé maternité, d'adoption ou parental, les salariés auront droit & un
entretien avec leur employeur au sujet de leur orientation professionnelle.

Les parenaires-sociaux entreprises de la branche s'engagent aussi & ce que les périodes d'absence pour congé de maternité,
de paternité, d'adoption, de présence parentale, de soutien familial ou pour congé parental d'éducation soient intégralement
prises en compte pour le calcul des droits ouverts au titre du Compte Personnel de Formation (CPF).

Par ailleurs, la durée des congés de maternité, de paternité et d'adoption est assimilée a une période de travail effectif pour la
détermination des droits que le salarié tient de son ancienneté. S'agissant de la durée du congé parental d'éducation, celle-ci est
prise en compte pour moitié pour la détermination des droits que le salarié tient de son ancienneté.

Les parties signataires soulignent que les temps d'absence pour congé de maternité, de paternité, d'adoption et parental ne
doivent en aucun cas pénaliser I'évolution professionnelle et salariale des salariés.

Deés lors, au retour de maternité ou d'adoption, I'entreprise doit examiner et réévaluer le salaire de l'intéressé(e).

Conformément aux textes légaux, cette rémunération doit étre majorée des augmentations générales ainsi que de la moyenne
des augmentations individuelles percues pendant la durée du congé par les salariés relevant de la méme catégorie
professionnelle ou, a défaut, de la moyenne des augmentations individuelles dans I'entreprise.

Les entreprises étudieront les possibilités de mieux prendre en compte la parentalité, par le biais par exemple :
- d'actions de promotion auprés des hommes du congé paternité et de mesures d’encouragement a la prise de
celui-ci;

L du rappel du caractére obligatoire du congé de naissance depuis le 1° juillet 2021 (3 jours ouvrables - article
L3142-4 du code du travail) ;

- durappel de I'allongement des durées du congé de paternité et d’adoption depuis le 1¢ juillet 2021 (de 25 jours
a 32 jours selon le nombre de naissances — article L1225-35 du code du travail) ;

- de partenariats avec un réseau de créches ou de mise en place d'une créche d'entreprise / inter-entreprises.
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1.4.7.2 — Enfant malade et proche aidant

Il est rappelé que des dispositions spécifiques sont prévues aux articles 11.6.1 et Ill.6.4 de la présente Convention
collective pour permettre aux salariés de disposer d'un congé sans solde en cas de maladie d'un enfant,
indépendamment des dispositions qui seraient par ailleurs prévues sur :

- le don de jours de repos (article L1225-61 CT) ;

- le congé de proche aidant (articles L3142-26 et L3142-27 CT) ;

- et le congé de présence parentale (article L1225-62 CT).

1.4.8 7.3 — Aménagement du temps de travail

Les postes a temps plein qui se libérent devront étre proposés en priorité aux salariés a temps partiel pour raisons familiales ou
congé parental d'éducation qui en font la demande et qui ont les compétences et qualifications requises.

De la méme fagon, le recours au temps partiel choisi pourra étre mis en place sur demande écrite explicite de l'intéressé(e) et
sous réserve qu'il soit compatible avec la bonne marche de I'établissement ou du service.

Les entreprises garantissent que les salariés occupant un emploi & temps partiel doivent étre considérés comme les salariés a
temps complet en matiére de formation, d'évolution de carriére et salariale.

Pour faciliter la conciliation de la vie professionnelle et de la vie personnelle, les entreprises :

- étudieront les possibilités qu'offrent les dispositifs d’horaires individualisés, d’horaires variables et de
télétravail pour les postes qui le permettent ;

- et s’attacheront dans la mesure du possible, a fixer des heures de réunion compatibles avec I’équilibre des
temps de vie professionnelle et personnelle.

Par-ailleurs-leslocaux-de-lentreprise-doivent-permetire-laceueil-du-personneéminin—ainsi-que-selonla-légisiation-en-vigueur;
du-persennel-handicape:

ARTICLE 7 — RENFORCER L’EGALITE PROFESSIONNELLE VIA L’EGALITE DE TRAITEMENT
SALARIAL

L'article 1.4.9 de la CCN de I'Industrie de la Fabrication des Ciments devient I'article 1.4.8 et est modifié
comme suit :

1.4.9 8 — Rémunération et écarts

Les partenaires sociaux rappellent le principe selon lequel tout employeur doit garantir, pour un méme travail ou pour un travail
de valeur égale (au sens de l'article L.3221-4 du code du travail) et-a-anciennetés-égales, 'égalité de rémunération entre les
femmes et les hommes.

Les disparitées de rémunération entre les établissements d'une méme entreprise ne peuvent pas, pour un méme emploi, étre
fondées sur I'appartenance des salariés de ces établissements a I'un ou a l'autre sexe.

De méme, les évolutions de salaire applicables aux salariés de I'entreprise ne peuvent étre supprimées, réduites ou
différées, en raison de la prise par les intéressés d’un congé de maternité, de paternité ou d’adoption ou tout autre congé
en lien avec la parentaliteé.

Dés lors, les entreprises prendront les actions correctives dans le cadre de la négociation obligatoire (avec les délégués syndicaux
ou, a défaut, avec les institutions représentatives du personnel), afin de supprimer, a situations comparables, les écarts constates,
et qui ne peuvent s'expliquer de maniere objective, a partir de leur propre rapport annuel.

Il est par ailleurs rappelé que les entreprises d’au moins 50 salariés doivent calculer et publier chaque année un index
de I'égalité salariale entre les femmes et les hommes permettant de mesurer les écarts de rémunération entre les sexes
et de mettre en évidence, le cas échéant, des points de progression (articles L1142-8 et D1142-2 et suivants du Code du
travail).

Afin de renforcer I'effectivité de ces mesures et réduire ainsi les écarts de rémunération entre les femmes et les hommes
la branche de Industrie cimentiére s’engage a accompagner le cas échéant les entreprises rencontrant des difficultés
dans la réalisation de leurs obligations, notamment les TPE/PME, en fournissant des outils tels que la remise d'un
support au diagnostic de la situation comparée des femmes et des hommes.

ARTICLE 8 — NEGOCIATIONS ET SUIVI DES ENGAGEMENTS

Les articles 1.4.10 et 1.4.11 de la CCN de I'Industrie de la Fabrication des Ciments deviennent ['article
1.4.9 qui est modifié comme suit :

1.4.9 — Relations collectives

1444 9.1 — Représentation du personnel

Les dispositions des articles L2314-30 et L2314-31 du code du travail seront observées en ce qui concerne la représentation
équilibrée des femmes et des hommes pour chaque collége électoral.
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1.4.10 9.2 — Néqociations et indicateurs de suivi

A) Au niveau de I’entreprise

Il est rappelé aux entreprises qu'elles doivent présenter élabererune-rubrigue-spécifigue-sur la situation comparée des femmes
et des hommes dans la Base de Données Economique et Sociales et Environnemental (BDESE) établie conformément aux
articles L2312-21 ou L2312-36 du code du travail. Les informations figurant dans la BDESE sont définies par accord collectif
ou, a défaut, mentionnées aux articles R2312-8 et R2312-9 du code du travail.

Il est également rappelé qu'a I'occasion de la négociation au-niveau-de-la-branche-ainsi-que dans les entreprises soumises a
I'obligation de négocier les salaires, les partenaires-sociaux entreprises s'engagent 4 dresser un bilan de l'application des
mesures prévues au présent article I.4 de la Convention collective et a réfléchir, le cas échéant, & de nouveaux objectifs en
matiére de conditions d'emploi et de travail.

A ce titre, dans les entreprises concernées, les négociations sur les salaires doivent présenter une analyse spécifique des
différences de traitement entre les femmes et les hommes et doivent étre I'occasion d'élaborer un plan de réduction des écarts
salariaux constatés.

Les partenaires sociaux au sein de ces entreprises sont amenés a définir les critéres de mesure et les catégories professionnelles
permettant une analyse de la situation comparée des conditions générales de recrutement, d'emploi et de formation des femmes
et des hommes dans chaque entreprise.

Nonebstant-es-informations-figurant-dansla-Base-de-Données-Economiques-et-Seciales-de-F'entreprise—définies-par-accord
collecti-ou—a-défaut—mentionnées—aux—arisles-R2342-8-et-R2342-9-du-code-du—travail les—paries—signataires—invitent-les
parenaires-sociawx-dans-les-entreprises-a-définir-des-indicateurs-perinents-pour-analyser-la-situation-comparée-des-femmes-et
des-hommes:

MmmmmmW%Smemm:Wsmywmmu
contexie-del'entreprise-et-de-leurdisponibilité:

—la-répartition-des-femmes--hommes-par-catégorie-secioprofessionnelle
~—la-comparaisen-du-salaire—moyen—toutes—primes—somprises—des-femmes—et-des-hemmes-a-coefficient-égal-et-écart-de-la
meyenne;

—le-nombre-de-femmes-dansles-dix-plus-haules-rémunérations—
~les-elements-d'analyse-deJa-propertion-de-la-participation-femmes--hemmes-aux-actions-de-formation-selones-différents-types
dastions-etHe-nombre-d'hevres-def ion-

—la-répariition-en-pourcentagefemmes-Fhemmes-des-congés-parentaux:

En-toul-etat-de-cause les-entreprises-devront-renseigner-les-indicateurs-suivants—

B) Au niveau de la branche

En application de I'article D2241-2 du code du travail, la CPNEFP de I'lndustrie cimentiére établira chaque année un bilan
quantitatif et qualitatif de la situation comparée des femmes et des hommes dans les entreprises de la branche, en
restituant:
- les principaux indicateurs chiffrés listés ci-dessous et leur évolution ;
- un diagnostic des écarts éventuels de rémunération ;
- ainsi que les principales actions et bonnes pratiques mises en place dans les entreprises de la branche en
faveur de I'égalité professionnelle, notamment celles décrites au présent article 1.4.

Sur la base de ces bilans annuels, conformément a I'article L2241-1, 2° et a I'article L2241-6 du code du travail, la CPPNI
de I'Industrie cimentiére a vocation a se réunir tous les 4 ans, pour négocier 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 ainsi que sur la mise a disposition d’outils aux entreprises pour prévenir et agir contre le harcélement sexuel
et les agissements sexistes.

Indicateurs sur la situation comparée des femmes et des hommes dans la branche de I'lndustrie cimentiére :
(sous réserve de leur pertinence au contexte de I'entreprise et de leur disponibilité)

1° Conditions générales d'emploi

a) Effectifs

Données chiffrées par sexe :

- répartition par catégorie professionnelle selon les différents contrats de travail (CDI, CDD, Alternance) ;
- age moyen par catégorie professionnelle ;

b) Durée et organisation du travail

Données chiffrées par sexe :

- nombre de salariés ayant accédé au temps partiel choisi ;

- nombre de salariés a temps partiel choisi ayant repris un travail a temps plein ;
- répartition des effectifs en travail posté ;

c) Données sur les congés pour événement familial

Données chiffrées par sexe :

- répartition par catégorie professionnelle ; DS
- selon le nombre et le type de congé
d) Données sur les embauches et les départs ?S
Données chiffrées par sexe : N—
- répartition des embauches par catégorie professionnelle et typologie d’embauche ;
- répartition des candidats regus en entretien d’embauche par rapport au nombre d’embauches ; ~——DS
- répartition des départs par catégorie professionnelle et typologie de départ ;
e) Positionnement et Promotion (,F
Données chiffrées par sexe : et
- répartition par coefficient de la classification conventionnelle ;

8 -
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- nombre de promotions par catégorie professionnelle ;

f) Ancienneté

Données chiffrées par sexe :

- ancienneté moyenne dans l'entreprise par catégorie professionnelle.

2° Rémunérations

a) Salaires

Données chiffrées par sexe et par catégorie professionnelle :

- éventail des rémunérations ;

- rémunération moyenne ou médiane mensuelle ;

b) Index de I'égalité salariale :

- écart de taux de rémunération ;

- écart de taux d’augmentations individuelles ;

- écart de taux de promotions ;

- pourcentage de salariées ayant hénéficié d'une augmentation dans I'année suivant leur retour de congé maternité ;
- nombre de salariés du sexe sous-représenté dans les 10 plus hautes rémunérations.

3° Formation

Données chiffrées par sexe et par catégorie professionnelle selon :
- le nombre de salariés formés par an ;

- le nombre moyen d'heures de formation par salarié et paran ;

- le type d'actions de formation.

4° Organisation du temps de travail dans I'entreprise

Existence de formules d'organisation du travail facilitant I'articulation entre la vie familiale et la vie professionnelle
- horaires individualisés ;

- horaires variables ;

- temps partiel choisi ;

- télétravail ;

- mode d'accueil de la petite enfance.

I—Indicateurs-sur-la-situation-comparée-des-femmes-et-des-hommes-dans-l'entreprise
> Conditi i i

aj)-Effestifs
Bennees-chiffrées-parsexe—
nele-selonles-différents-contrats-de-travail-{GB-au-C BB =

—repartition-parsatégorie-profession
—age-moyen-par-eatégorie-prefessionnelie:
BlDurce-storganisation-du-travail

Dannées-chiffrées-parsexe-
—répartition-des-effectifs-selon-la-durée-du-travail--temps-complet-temps-partiel-{(compris-entre-20-et-30-heures-et-autres-formes

de-temps-partiel
—répantition-des-effeclifs-selon-torganisation-du-travail—travail-posté -travail-de-nuit-horaires-variables, - travail-atypique—dont
travail-durantle-week-end-

Dennées-chiffrees-par-sexe-
—reépattition-pareategorie-prefessionnelle—=
--selon-le nombre-et-le type-de-conges-dont-la-duree-est-supérieure-a-6-mois—compie-épargne-temps.-congeé-parental—congé

sabbatigue:

] bauches-etles-departs
Données-chiffrées-parsexe-
~répartition des-embauches-par-categorie-professionnelle-et-type-de-contrat-de-travail-
—repartition-des-déparis-parcatégorie-professionnelle-ebmotifs—retraite -démissionfin-de-contrat de-travail- 3-durée-déterminée;
licenciement:
el-Positionnement-dans-l'entreprise

Dennees-chiffreesparsexe=

—répartition-des-effectifs-par-catégorie-professionnelle:

f-Promotion

Dennees-chiffraas-par sexe-

--nombre de-prometions-par-categorie-professionnelle=

—dusée-moyenna-antre-deux-promotions:

gl-Ancienneté

Dennées-chiffrées-parsexe=

—anciennete-moyenne-danstentreprise-parealegorie-prefessionnaile=

—anciennete-meyenna-dansta-categorie-prafessionnelle: o

22 Rémunerations FS

Deonnées-chiffrées-par-sexe-etparcatégorie-professionnelle:
—éventail-desrémunérations— bs
—rémunération-moyenne-ou-médiane-mensuelle;

-nombre-de-femmes dans-les10-plus-hautes-remuneératiens.
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}en&de-ﬁeﬁnauon-papsalanéet_pawm
—!a#épaﬂitien—paﬁype—d%e&m

4° Conditions-de-travail

Dennées-générales-par sexe-
Reépartition-par-poste-de-travail-selon-

—Fexposition-&-des-risques-professionnels—
-la-pénibilité -dont-le-caractere-répetitif- des-taches:

H—Indicateurs—relatifs-a-F'articulation-entre-l'activité-professionnelle-et'exercice-de-laresponsabilité-familiale

A=-GCongés
= ; ; e
d'adoption
‘essionnelle

b)-Données-chiffrées par catégorie-prof
—nombre-de-jours-de-congés-de-paternite-pris-par-le-salarié-parrapport-au-nombre-dejours-de-congés-théerigues-

2= Organisation-du-temps-de-travail dans Fentreprise
a}-Existence-de-formules-d'erganisation-du-travail-facilitantlarticulation-entre-la-vie-familiale-et-la-vie-professionnelle
b)-Données-chiffrées-par-sexe-et parcatégore-professionnelle

- nombre-de salaries-ayant-accedeé-au-temps-partielcheisi-

—nombre-de-salarés-alempspartiel-choisi-ayant-repris-untravail- - temps plein:
G}-Serdcas-deproximite

--participation-de-'entreprise-et-du-comite-Social-el-Economique-aux-modes-d'accueil-de-la-petite-enfance
—evelution-des-depenses-éligibles-au-creditdimpot-familie

ARTICLE 9 — DISPOSITIONS FINALES

Article 9.1 : Champ d’application

Le présent avenant s’applique aux entreprises relevant du champ d'application défini a I'article .1 de la
Convention collective nationale de la branche de I'Industrie de la fabrication des ciments du 02 octobre
2019.

Article 9.2 : Force impérative de I’avenant

Les dispositions du présent avenant ont un caractére impératif.

Conformément a l'article L2253-1, 9° du code du travail, il est expressement stipule que les dispositions
du présent avenant prevalent sur tout accord d'entreprise conclu antérieurement ou postérieurement a
I'entrée en vigueur dudit avenant, sauf lorsque I'accord d’entreprise assure aux bénéficiaires du présent
avenant des garanties au moins équivalentes.

Article 9.3 — Durée, entrée en vigueur et clause de rendez-vous

Le présent avenant est conclu pour une durée indéterminée.

Il prend effet au 1¢ janvier 2022.

Dans l'objectif de la négociation périodique prévue a l'article L2241-1, 2° du code du travail, et
conformément a I'article L2222-5-1 du méme code, un suivi de 'application des dispositions prévues au
présent avenant sera effectué tous les 4 ans au sein de la CPPNI de I'Industrie cimentiére sur la base
notamment des bilans annuels diligentés par la CPNEFP.

Article 9.4 — Notification, dépét, extension, publicité

Conformement aux dispositions de l'article L.2231-5 du Code du travail, la partie la plus diligente des
organisations signataires du présent avenant notifie, par lettre recommandée avec accusé de réception,

le texte a 'ensemble des organisations représentatives a l'issue de la procédure de signature.

Le présent avenant fera I'objet des formalités de dépét et de demande d’extension par la partie la plus
diligente conformément aux dispositions des articles L.2231-6 et L2261-24 du Code du travail.
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Par référence a l'article L2261-23-1 du code du travail, et compte tenu des dispositions du présent
avenant ayant valeur impérative en vertu de I'article L2253-1,9° du Code du travail, les parties rappellent
que les principes d'égalité professionnelle doivent étre respectés et des mesures mises en place dans
toutes les entreprises de la branche, quel que soit leur effectif, y compris dans les TPE/PME. Ainsi, elles
considerent que les dispositions du présent avenant sont adaptées a toutes les entreprises entrant dans
son champ d'application, quelle que soit leur taille, et qu'il n'y a donc pas lieu d’y prévoir des dispositions
spécifiques aux entreprises de moins de 50 salariés.

Les modalités de publicité du présent avenant sont soumises aux dispositions de l'article L2231-5-1 du
code du travail.

Article 9.5 - Adhésion

Toute organisation syndicale représentative, toute organisation ou association d'employeurs, ou des
employeurs pris individuellement, non signataire du présent avenant, pourront y adhérer par simple
déclaration auprés du Ministére en charge des relations du travail

L'adhésion est notifiée aux parties signataires et doit faire I'objet d'un dépét, conformément a l'article
L2261-3 du Code du travail.

Article 9.6 — Révision et dénonciation

Le présent avenant pourra étre dénoncé dans les conditions prévues par l'article L2261-9 du Code du
travail.

Conformément aux articles L2261-7 a L2261-8 du code du travail, le présent avenant pourra eégalement
étre révisé a tout moment a la demande de I'une ou de plusieurs organisations visées a l'article L2261-
7 précité. La demande de révision, accompagnée d'un projet motive sur les points a réviser, sera notifiée
a l'ensemble des organisations syndicales et patronales représentatives afin qu'une négociation puisse
s'engager sans tarder.
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ANNEXE 1 : Bilan « Egalité professionnelle » de la Profession
(présenté a la CPNEFP du 20/01/2021)

LINDUSTRIE
CIMENTIERE

CPNEFP de P'Industrie
cimentiére
Réunion du 20/01/2021

Bilan Egalité professionnelle
Femmes/Hommes 2019
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A - Egalité professionnelle Femmes/Hommes
dans l'industrie cimentiere

3

e
Egalité professionnelle -

=y
. ‘ homme/femme

<+ Congé familial (haors congé parental)

* 118 salariés concemés surles 5 groupes dont 31 femmes et 87 hommes
= 4 groupes sur 5 versentun complément de salaire pour ce type de congés
* 3,6%des femmes et 2,4%des hommesont pris un congé matemité/paternité/adoption

> Bénéficlaires d'un gé maternité/paternité/adoption dans I'année selon
la CSP

Ouvriers - Femmes 0
Ouwtiers - Homme: [ -*
Employés - Femmes . 2
Employés - Hommes - 3
TDAM - Femmes — 34
TDAM - Hommes _ "
1&C - Femmes _ is PR BraS T § S

.H
=

+ Promotions

Egalité professionnelle -
homme/femme

* 324 salariés promus dans une catégorie supérieure dont 46 femmes et278 hommes
* 5,2%des femmes et 7,6% des hommesontbénéficié d'une promotion

'~ Nbre de salariés promus dans une catégorie supérieure

Ouvriers - Femmes | 1

Ouvriers - Hommes - a9

Employés Femmes . 8

Employés - Hommes - 32

TDAM - Femmes [N 18

Sy
B
T -

I1&C - Femmes

1&C - Hommes

14 w



DocuSign Envelope ID: AD15D783-BED5-44C0-8B02-1778FE22555F

Changement de quotité de temps de travail

» Nbre de salariés par CSP....

... & temps partiel situé entre 20 et 30 heures
32

" 10 10
.l EN =
] =il
18 ¢ TDAM (coef Emplayés Quvriers
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<+ Articulation des temps de vie

... & temps partiel sous une autre forme
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... a temps partiel choisi et ayant repris un temps plein
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Egalité professionnelle -
homme/femme

» Organisation du travail facilitant I'articulation de la vie familiale et de la vie

professionnelle (nbre de groupes)
Horairesindividualisés

Mise en place d'haraires
vanables

Telétravail {Accord ou Charta)
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B - Index des égalités salariales
Femmes/Hommes

Egalité salariale homme/femme

<+ Ecart sur le taux de rémunérations (2019)

> Ecartsur le taux de rémunération selon la CSPhoyenne pondérée)

Lectura: lorsgue le chiffre est
positil I'dcart est favorable &

homrres @ en négalf il est
1&C favorable aux fermes .
Indicateur d'écart
Ensemble des
TDAM* salariés B S0ans etplus
+2,21% n40a43ans
"0aWans
Employes®
-0.50% 0,00% 050% 1.00% 150% 200% 250%
NB: Suite & une comptabiisation diff érentiée, les
; ¢es sont présentées dans le ci > Note moyenne pondérée de I'ensemble des adhérents
essus sur :
* Sur 4 adhérents pour Employ és et TDAM
** Sur 3 adhérents pour 1&C
‘Note mayenne abtenue a7 |
Nate max. 40 ]
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Egalité salariale homme/femme

. O

<+ Ecart de taux d'augmentations individuelles (2019)
» Ecart de taux d’augmentations individuelles selon la CSP(moy enne pondérée)

Lecture. lorsque Ja chiffe est
positif I'dcat est faverable e
tomes e en ndgal M oest
fovorable aw fermes

1&C*
Indicateur d'écan
Ensemble des
TDAM® i salariés
-247 %
Employés® 0,09%
-2.00% -150% -1,00% -0,50% 0,00%

* Suite & une comptabilisalion diff érentida, les données sont présentées sur 4 adhérents

» Note moyenne pondérée de I'ensemble des groupes

Note mayenne abtenue* 13
Note max, 20

«+ Ecart de taux de promotions (2019)

» Ecartsur le taux de promotions selon la CSRmoyenne pondérée*)

12C 11%
TDAM 41%
Employés 0.4%
Quvrners
Ens Dessalanés 34%

* Pondération selon les effectifs des groupes

» Note moyenne pondérée de I'ensemble des groupes

Note moyenne abtenu 10
Note max. 15
* Pondération de la may enne selon les effeclils n

Ham R

Egalité salariale homme/femme

<+ Pourcentage de salariées ayant bénéficié d’une augmentation dans I'année suivant leur
retour de congé matemité

15715

* Pondération selon les offectids des
groupes

aPromotions = Absence de promai

< Nombre de salariés du sexe sous -représenté parmi les 10 plus hautes rémunérations

Y

= Hommes ®Femmes

0/10

* Pondération selon les eflectifs des
groupes
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