Banque Populaire Val
de France :

& Banquepopulairevaldefrance.fr
Banqgue, assurance, services financiers

Descriptif de l'activité :

Banque

Année de création : 1919
Effectif: 2 042
CA : 400 000 000 €

Multi-générationnel

Labels et certifications

Principaux indicateurs diversité et inclusion

Transversal Genre Handicap Multi-culturel Multi-générationnel LGBT+
87% 9% 87% 6% 54%
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Transversal

@ Mixity

Score Mixity

. Banque Populaire Val de France
. Score moyen dans mon secteur

. Score moyen dans toutes les entreprises

87 %

o /5%

Quelques chiffres

Effectif total de I'entreprise

discriminations dans les 2 dernieres

e 3/ Y

2 042

. Points forts

. GOUVERNANCE : L'entreprise a engagé une demarche de
promotion de la diversité dans ses relations extérieures
(fournisseurs, prestataires, sous-traitants, etc.)

. SENSIBILISATION : L'entreprise s'engage publiguement a
construire une communication inclusive : communication sur
des conditions de travail encourageant I'équilibre vie pro/vie
perso - avantages parentalité, télétravail, autonomie, respect
des differences.

RECRUTEMENT : Dans son reféerentiel de soft skills
(compétences comportementales) lié au recrutement et/ou 3 la

promotion des managers, I'entreprise a intégré la dimension
Diversiteé et Inclusion.

QUALITE DE VIE AU TRAVAIL : 1ére banque a obtenir en 2020
la labeélisation 3 étoiles de Cancer At Work.
Une infirmiére salariée est incluse au sein de |la direction

Diversite.

Objectifs recommandés a +/- 3 ans

e 35 %

Taux de managers sensibilisé.e.s ou
formé.e.s a la lutte contre les

annees

10 %

e 4/ %

Taux de personnel en charge du
recrutement ayant suivi un parcours
de sensibilisation et/ou de formation

a la lutte contre les discriminations
dans le recrutement dans les 2
dernieres années

100 %

e 100 %

e [OY0

*ND = Non disponible

@ Axes d'amélioration

GOUVERNANCE : Pas encore de rapport sur les indicateurs de
performance D&l en réunion de Direction (Comex, Codir, ...)

SENSIBILISATION : 10% des managers ont suivi un parcours de
sensibilisation et/ou de formation a la lutte contre les
discriminations dans les 2 derniéeres anneées.

. GOUVERNANCE : Présenter un rapport de suivi du plan d'action D&l et des indicateurs de performance en

reunion de direction (Comex, Codir...)

. GOUVERNANCE : Suite aux résultats du barometre lance en mars 21, mise en place d'un plan d'action visant a

I'obtention du label DIVERSITE d'ici fin 2022.

. SENSIBILISATION : Renforcer le dispositif de formation du personnel encadrant aux stereotypes et a la lutte

contre les discriminations.
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Genre @ Mixity

Score Mixity

. Banque Populaire Val de France

. Score moyen dans mon secteur

. Score moyen dans toutes les entreprises

79 %

e /4% e 80 %

Quelques chiffres

Taux de femmes au sein du Conseil Taux de femmes dans le COMEX Taux de femmes managers
d'Administration et/ou CODIR

45 %
40 % 33 0

o 40% @43 %
e42% e45% e31% e33%

Index de I'égalité femmes/hommes

Note globale a I'index d'égalité femmes-

/ 100 hommes

Ecart de salaire entre les femmes et Pourcentage de femmes dans les 10 Nombre de jours de congés du
les hommes plus hautes rémunérations second parent pour l'arrivée d'un
enfant

2 70
30 %

. Femmes
® Hommes ©27% ©25% 11

R&F. Nat. ® 2020

Répartition des genres... O Femmes
. Hommes

. Non-binaire

au.sein de l'entreprise

® 06l % ® 39 % ® ND*

dans les fonctions ventes/commerciales

® 60 % ® 40 % ® ND*

dans les fonctions techniques/informatiques

® 55 % ® 47 % ® ND*

dans les fonctions support

® 55 % ® 45 % ® ND*

*ND = Non disponible

' Points forts @ Axes d'amélioration

CARRIERE : L'écart entre les femmes promues et la part des
hommes promus est supérieur a 10%.

. GOUVERNANCE : Existence d'un réseau au féminin / mixité / au
masculin au sein de l'entreprise.

QUALITE DE VIE AU TRAVAIL : L'écart des temps partiels entre
les hommes et les femmes est supérieur a 15% (mMoyenne

CARRIERE : Existence d'un programme de mentoring pour

q aider les femmes dans leur évolution de carriére.

nationale).

SENSIBILISATION : L'entreprise a déploye une communication
interne / externe sur I'égalité professionnelle femmes-hommes.

RECRUTEMENT : Pas encore de dispositif pour encourager les
équipes de recrutement a présenter une part de femmes et
d'’hommes parmi les candidats retenus, qui reflete (a
compeétences, expéeriences et profils equivalents) au moins celle
relevée dans les candidatures recues.

RECRUTEMENT : Existence d'une démarche mixite relative aux
offres d'emploi - incluant leurs visuels - concues et rédigées de
facon a s'adresser aussi bien aux femmes et aux hommes.

‘ Objectifs recommandés a +/- 3 ans

a PROMOTION : Créer un comité parité interne, assurer le suivi des indicateurs de la mixité et veliller a les faire
progresser notamment pour les écarts de promotion (11,3%) et d'heures de formation (5,6%)
S'assurer que |'écart de temps partiels (79%) entre les hommes et les fermmes soit volontaire.

PROMOTION : Poursuivre la demarche d'accompagnement des femmes dans leur évolution de carriere.
Veiller a augmenter le nombre de femmes au Comex et parmi les 10 plus hautes remunérations.

RECRUTEMENT : Assurer la parité au sein des candidatures retenues pour les entretiens, notamment pour les
postes a responsabilité.
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Handicap @ Mixity

Score Mixity

. Banque Populaire Val de France
. Score moyen dans mon secteur

. Score moyen dans toutes les entreprises

e69% e /8%

Quelques chiffres

: : Taux d’emploi indirect, incluant les
Taux de personnes en situation de

. : , .. contrats conclus avec une structure
handicap au sein de l'organisation.

adaptée ou avec un travailleur
iIndépendant handicapé.

—

o
5 % ND*

e 4 9% e 5% e 1 U e 1 %

Croissance du nombre de personnes Montant annuel HT consacre aux
en situation de handicap depuis 3 achats aupres de structures du
ans secteur du travail protégé et adapteé
(STPA)

Al/% 353 000

Taux d'accessibilité du site web de Taux d'accessibilité des sites de
référence : Evaluation portant sur I'entreprise (tous établissements
https://Banquepopulairevaldefrance.fr France et siege France dont vous

eétes propriétaire) en pourcentage.

4 %

e 32 %

e /8 %
e37% @96 %

*ND = Non disponible

' Points forts @ Axes d'amélioration

. GOUVERNANCE : Partenariats avec ses sous-traitants pour
réaliser de la co-traitance avec le secteur du travail protégé et
adaptée (STPA ).

. GOUVERNANCE : L'organisation n'a pas encore realisé de
diagnostic complet sur I'obligation handicap.

RECRUTEMENT : L'entreprise a mis en place des stages/
contrats en alternance pour les personnes en situation de
handicap.

SENSIBILISATION : Existence d'une communication interne
et/ou externe sur I'engagement de l'entreprise sur le sujet du
handicap.

SENSIBILISATION : L'entreprise a au moins une fois dans
l'année eté impliquée dans une manifestation externe sur la
thématique handicap.

SENSIBILISATION : Les salariés (F/H) ont été sensibilisés au
sujet du handicap dans l'entreprise.

Objectifs recommandés a +/- 3 ans

. GOUVERNANCE : Continuer a déevelopper |'accessibilité numeérique du site de l'entreprise.

RECRUTEMENT : Poursuivre les actions de recrutement pour atteindre dans I'année les 5,50% de personnes en
situation de handicap dans l'entreprise et 6% legaux des que possible.
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& Mixity

Score Mixity

Banque Populaire Val de France
. Score moyen dans mon secteur

Score moyen dans toutes les entreprises

e 63 %

Quelques chiffres

Nombre de nationalités dans
I'effectif

20

Taux des des jeunes issus des
quartiers politiques de la ville (Q.P.V)
en apprentissage ou en stage

e 3%

@ Points forts

RECRUTEMENT : L'entreprise a mis en place des actions de
recrutement ciblant des candidats issus des quartiers
prioritaires de la ville.

RECRUTEMENT : Démarche pro-active pour trouver des
candidats issus de la diversité (public éloigné de I'emploli, public
Issu des quartiers prioritaires de la ville).

SENSIBILISATION : L'entreprise a au moins une fois dans
l'anneée eté impliquée dans une manifestation externe sur la
thématique diversité d'origine ethnigue et/ou sociale.

PARTENARIAT : Des partenariats privilégiés existent avec NQT,
FACE, E2C...a travers du parrainage marrainage mentoring, des
actions de sourcing, du mécénat de competences. |l existe
egalement un partenariat avec I'ADIE. Financement en 2020
d'un Learning LAB pour I'AFPP et I'E2C pour lutter contre
l'illectronisme et I'inhabileté numerique d'un public éloigne de
l'emploi.

© Objectifs recommandés a +/- 3 ans

Nombre de nationalités dans les
instances de gouvernance (Conseil
d'Administration et/ou Comité de

Direction)

Pourcentage de cadres ayant suivi
un cursus universitaire / effectif
total des cadres

,

e ND*

*ND = Non disponible

A Axes d'amélioration

RECRUTEMENT : Pas de partenariat avec des associations et/ou
organisations qui ceuvrent pour l'insertion des personnes

refugiées dans I'emploi.

RECRUTEMENT : L'entreprise ne suit pas encore le taux de
réponses aux candidatures (spontanées et/ou réponses aux
offres d'emplois de l'entreprise) en suivant la répartition par lieu

de résidence et origine.

._ QUALITE DE VIE AU TRAVAIL : Pas encore de personne
reférente a méme d'écouter ou d'apporter un soutien
specifique a un.e salarié.e sur des sujets liés a la discrimination
(origines sociales, ethniques...) si nécessaire.

-ﬁ- GOUVERNANCE : Formaliser le suivi des taux de réponses aux candidatures (spontanées et/ou réponses aux
offres d'emplois de lI'entreprise) en intégrant la répartition par type de dipldbme obtenu (public/privé).

[\ QUALITE DE VIE AU TRAVAIL : Intégrer la discrimination sociale et ethnique dans les sujets des référents D&l et
leur permettre ainsi d'intervenir auprés des collaborateurs (F/H) et d'évoguer les sujets importants a la direction.

" PARTENARIAT : Intégrer des partenaires qui favorisent l'insertion des personnes réfugiees (mecenat de

compeétences, aide a l'accueil...)

" SENSIBILISATION : Intervenir davantage dans les colleges REP+ et les lycées "éducation prioritaire" autour de
deux dimensions : la Présentation des métiers de la Banque "La Banque "A quoi ¢a sert ?"/ variété des métiers /
les banques des entreprises inclusives - Education financiere (Entrée dans la vie active et gestion d'un budget,
bonnes pratiques concernant le compte bancaire et les moyens de paiements)

RECRUTEMENT : Poursuivre les actions de recrutement pour personnes issues des Quartiers Prioritaires de la

Politique de la Ville pour doubler le nombre d'alternants embauchés issus des QPV.
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Multi-générationnel

& Mixity

Score Mixity

. Banque Populaire Val de France
. Score moyen dans mon secteur

Score moyen dans toutes les entreprises

e /2%

Quelques chiffres

. Points forts

RECRUTEMENT : Le taux d'embauche issu de contrats
d'apprentissage (contrats professonnels et alternance a +/- 2
ans) est supeérieur a 10%

CARRIERE : Existence d'un dispositif de tutorat jeunes -séniors
au sein de l'entreprise.

QUALITE DE VIE AU TRAVAIL : Les équipes RH prennent en
compte toutes les situations individuelles et peuvent

Répartition des générations dans l'entreprise

Génération Z 10% ® O %
moins de 25 ans I
Génération Y 37Y% ® 48 %

entre 26 et 39 ans

i
entre 39 a 54 ans |
Baby Boomers 11% ® 12 %
plus de 55 ans ]

Taux d'embauche de jeunes de Taux d'embauche de seniors de plus

moins de 25 ans de 50 ans

K

38 % 1%

e 31 % e 4%

Taux de formation selon les ages

95%

. >55 ans . <30 ans Effectif global

Estimation de |'effectif concerné par un départ a la retraite sous 3a 5 ans

Taux d'effectif estimeé pour les salariés

/ 100 concernes par un depart en retraite dans
les 3 a5 prochaines années - si connu

*ND = Non disponible

G Axes d'ameélioration

compeétences clés de l'entreprise.

personnaliser 'aménagement du temps de travail selon les ans.
difficultés rencontreées. |l existe egalement l'accord l'accord

GPEC Groupe qui se matérialise a travers 2 dispositifs : Le Temps

Partiel Senior ou le Congé de Fin de Carriere.

RECRUTEMENT : Depuis de nhombreuses années, Banque
Populaire Val de France de 80 a 100 apprentis chague année

(contrat d'apprentissage ou contrats de professionnalisation),
du BAC + 2 au BAC +5. Elle travaille notamment avec 25 écoles,
universités et centre de formation répartis sur I'ensemble de

notre territoire.

Objectifs recommandés a +/- 3 ans

i():l v

LI

FORMATION : [dentifier les personnes qui détiennent les compétences clées de I'entreprise et s'assurer que ces
compeétences soient transmises a travers les générations.

FORMATION : Maintien d'un niveau de formation pour 100% de nos collaborateurs (F/H), encore plus acteurs sur
leurs besoins avec le deploiement de I'Entretien Professionnel.

QUALITE DE VIE AU TRAVAIL : Développer de maniére pérenne le mécénat en direction des collaborateurs
seniors et aussi des autres populations.

RECRUTEMENT : Poursuivre les actions de recrutements envers les seniors et définir des objectifs chiffres de
maintien dans I'emploi.

. GOUVERNANCE : Pas encore d'etude interne realisée pour
définir quels sont les collaborateurs qui detiennent les

RECRUTEMENT : Le taux d'embauche des séniors de plus de 55
ans compareé a l'ensemble des embauches est inférieur a 5%.

CARRIERE : L'entreprise n'a pas encore défini des objectifs
chiffrées de maintien dans I'emploi des salarié.e.s de plus de 55

WWW.Mixity.co



Score Mixity

Banque Populaire Val de France

. Score moyen dans mon secteur

Score moyen dans toutes les entreprises

Quelques chiffres

Nombre d'actions menées dans
'année avec des associations

@3 Points forts

._ QUALITE DE VIE AU TRAVAIL : Existence d'au moins une

N J

personne référente a méme d'écouter ou d'apporter un soutien
spécifique a un.e salarié.e sur les sujets d'orientation sexuelle /
identité et expression du genre si necessaire.

CARRIERE : Les avantages du Comité Social et Economique
(C.S.E) sont identiques pour les personnes mariées et pacsées
du méme sexe.

© Objectifs recommandés a +/-3 ans

& Mixity

e /3%

Nombre de prises de paroles
meédiatiques sur les 12 derniers mois
sur le sujet LGBT+

Nombre d'ateliers, conférences,

prises de paroles, témoignhages sur
le sujets LGBT+ qui ont eu lieu sur

les 12 derniers mois

Aucun

*ND = Non disponible

A" Axes d'amélioration

-m- GOUVERNANCE : Pas encore de collectif et/ou de réseau LGBT+

E
Pr

dans l'entreprise.

CARRIERE : Les politiques RH ne s'adaptent pas encore aux
évolutions de |la notion de famille, notamment sur la question
Mo

SENSIBILISATION : Pas de document interne de sensibilisation
ne fait mention a la lutte contre les propos ou les attitudes
homophobes.

SENSIBILISATION : Dans ses communications sur sa politique
de non-discrimination, l'entreprise ne fait pas explicitement
référence a l'orientation sexuelle / identité et expression du
genre.

" SENSIBILISATION : Pas d'ateliers, conférences, prises de

paroles, témoignages sur le sujet LGBT+ sur les 12 derniers mois.

GOUVERNANCE : S'assurer gque les personnes LGBT+ ont les mémes droits et avantages que les autres employes

de 'entreprise (RH, mobilité geographique...).

m GOUVERNANCE : Mettre en place une démarche de soutien aux organisations représentatives des personnes

LGBT+ (mécenat, dons, partenariat...).

Participer a des évenements en faveur des droits des personnes LGBT+.

" SENSIBILISATION : Encourager la création d'un groupe d'employés (F/H) volontaires pour parler et agir sur les

sujets LGBT+ au sein de l'entreprise.

" SENSIBILISATION : Mettre en place une déemarche de sensibilisation des managers pour deconstruire les

steréotypes d'identité de genre et d'orientation sexuelle.

Intégrer I'accompagnement au coming-out au sein du programme de formation.

" SENSIBILISATION : Organiser des ateliers, conférences et prise de parole sur les sujets LGBT+ afin de sensibiliser

'ensemble des collaborateurs.

En compléement, formaliser et diffuser des documents pour sensibiliser :
- aux biais et steréotypes liés a l'identité de genre et a l'orientation sexuelle.

- a la lutte contre les attitudes ou propos homophobes.
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