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PREAMBULE

Convaincues que 1a mixité des équipes est source de richesse, d’'un plus grand respect mutuel et participe
ainsi 3 réduire les stéréotypes, les partles signataires se sont engagées via un accord triennal signé le 21
novembre 2011 sur des actions visant 3 accroitre la part des femmes et s’assurer de I'égalité entre les genres
au sein de I'UES Capgemini.

La part des femmes au sein de "'UES Capgemini est depuis restée stable avec environ 25% de I'effectif total.
Les rapports de situation comparée montrent en effet sur ces trois derniéres années un chiffre constant
(24,58% en 2011, 24,57% en 2012, 24,35% en 2013). Le constat partagé est de poursuivre et renforcer nos
actions spécifiques pour accroitre la part des femmes au sein de I'UES, actions sans lesquelles cette stabilité
persisterait de fait.

Les parties réaffirment ainsi par le présent accord feur engagement a garantir I'égalité professionnelle entre
les femmes et les hommes, enjeu majeur de VUES Capgemini pour les années a venir. Ainsi, dans le
prolongement de I'accord signé le 21 novembre 2011 sur I'égalité professionnelle entre les femmes et les
hommes et la parentalité applicable au sein de I’'UES Capgemini, les parties au présent accord se sont réunies
dans le cadre de la négociation triennale sur I'égalité professionnelle dans le but de renforcer les actions en
la matiére pour 'exercice 2015-2017.

Les parties conviennent en préambule d’un bilan sur les engagements pris et actions clés de succes
entreprises sur I'exercice 2012-2014. Ces éléments de bilan ont permis de nourrir la réflexion des parties
quant 3 Iidentification des axes d’amélioration et des futures actions & mener ensemble pour I'exercice
2015-2017.

Les feuilles de route gue se sont fixées au début de chaque année I'ensemble des entités juridiques
composant 'UES Capgemini ont contribué a définir un cadre qui a permis d’initier, de suivre et de concrétiser
ensemble des actions entreprises. Le partage des bonnes pratiques a également permis d'enrichir
I'ensemble des actions au fil des exercices.

L’accord initia! du 21 novembre 2011 comportait des engagements selon trols axes distincts : le recrutement,
le parcours professionnel et la parentalité.

L'axe recrutement se traduisait au sein de I'accord initial par la promotion de nos métiers pour attirer un
plus grand nombre de femmes issues des filidres scientifiques et I'élargissement des viviers de candidates
avec nos universités partenaires.

Force est de constater que la cible de 29% de femmes recrutées n’a pas été atteinte au niveau de 'UES sur
Pexercice 2012-2014. Les recrutements de femmes ont respectivement été de 23,22% en 2011, 23,24% en
2012, et 21,9% en 2013, malgré les actions menées par I'ensemble des acteurs impliqués dans le
recrutement pour accroitre la part des femmes recrutées.

Au-deld du constat partagé sur la part insuffisante de femmes jeunes diplomées issues d’écoles d'ingénieurs
ou de l'université correspondant & nos profils cibles, nous réitérons par le présent accord la volonté des
parties de poursuivre les actions a la fois en interne, vis-a-vis de nos partenaires de |'enseignement
supérieur, et également en amont de l'orientation professionnelle des futurs étudiants, afin que les actions
aient un impact a court, moyen, mais aussi long terme.

Les parties conviennent de la diversité des actions réalisées sur V'exercice 2012-2014 et de leur impact
bénéfique a court terme sur des périmétres cibles. Celles d’entre elles qui ont su démontrer leur efficacité
par un résultat concret seront ainsi déployées au niveau de I'UES, et des actions complémentaires définies et
nouvellement engagées dés 2015.

L'axe parcours professionnel se traduisait au sein de Paccord initial par des actions entreprises au niveau de

ces parcours, tant en termes d’évoiutions qu’en termes d’égalité salariale. % B Kﬁ,
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Concernant I'égalité salariale, force est de constater que I'écart moyen de rémunération entre les femmes et
les hommes est resté stable.

La suppression des écarts de salaires entre les femmes et les hommes constituait un objectif de 'accord
initial du 21 novembre 2011, qui prévoyait un budget sur 3 ans de 500 k€, auxquels ont été ajoutés 400 k€
dans le cadre des mesures unilatérales prises au titre de la Négociation Annuelle Obligatoire 2013 pour
I'exercice 2014. La méthodologie appliquée a ces mesures de rattrapage de rémunération a été affinée au fur
et a mesure des exercices pour rendre éligibles notamment les femmes DSS et ies hommes de certaines
catégories.

L'UES Capgemini s’engage a veiller au respect de I'égalité de rémunération pour un méme travail ou pour un
travail de valeur égale, entre les femmes et les hommes. Cela implique un plan de suppression totale des
écarts salariaux entre les femmes et les hommes. L’UES se fixe pour objectif d’atteindre cet objectif dans les
six années 2 venir.

En termes d’évolution professionnelle, I'écart entre le nombre de femmes et d’hommes est plus conséquent
sur les grades les plus élevés, au profit des hommes. Les parties réitérent leur engagement & appliquer des
critéres objectifs, notamment relatifs aux taux de promotion, afin que la part des femmes occupant des
postes a responsabilités reflete celle au niveau de I'UES.

L’axe parentalité s’appuyait au sein de I'accord initial sur les engagements pris par I'UES Capgemini suite 2 la
sighature de la charte de la parentalité le 13 mai 2011 et en donnait une traduction concréte en prenant en
compte I'organisation et les métiers de I'entreprise.

Ces trois volets complémentaires ont démontré qu’il est nécessaire d’agir sur différents leviers, et sur la
durée.

L'entreprise réitére par le présent accord sa volonté de combattre les représentations et les préjugés et
d’afficher ouvertement son ambition pour assurer une égalité entre les femmes et les hommes. Y associer
les partenaires sociaux permet a nouveau de partager cette ambition et de décliner les principaux axes de
progres pour Fensemble des salariés de 'UES Capgemini.

Le suivi des actions et la mise & jour des indicateurs dans le cadre de la Commission de suivi permettront
d’avoir une base objective de discussion avec les organisations syndicales.

Cet accord vient compléter I'accord national du 27 octobre 2014 de la Convention Collective Nationale des
Bureaux d’Etudes Techniques, Cabinets d’Ingénieurs-Conseils, Sociétés de Conseil du 15 décembre 1987
relative a I'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes, et Faccord initial du 21 novembre 2011
sur I"égalité professionnelle entre les femmes et les hommes et sur la parentalité applicable au sein de I'UES
Capgemini.

I- CHAMP D’APPLICATION ET PRINCIPE D’EGALITE DE TRAITEMENT

Le présent accord s’applique a I'ensemble des salariés de I'UES Capgemini, y compris les salariés du Groupe
Euriware en 2015.

Les dispositions s’appliquent intégralement a toutes les entités et il revient aux Directions de les mettre en
ceuvre. Cela passe par une promotion de I'accord auprés de Fensemble des acteurs.

Le présent accord a pour objectif de concrétiser la poursuite de notre engagement au sein de I'UES
Capgemini quant aux mesures liées a 'égalité de traitement entre les femmes et les hommes dés I'embauche

et tout au long de leur carrigre professionnelle. %
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- AXE RECRUTEMENT

La politique de mixité des emplois s'appuie sur I'équilibre des recrutements entre les femmes et les hommes.
Ainsi les critdres retenus pour le recrutement doivent étre fondés sur les compétences requises et les
qualifications des candidats. De la méme maniére les annonces et les définitions des postes doivent étre non
discriminantes a I'égard du sexe.

D’une maniére générale, la part des femmes au sein des filieres scientifiques cibles de 'UES Capgemini est
structurellement faible. En témoigne l'enquéte socio-économique de Yassociation « Ingénieurs et
Scientifiques de France » publiée chague année, qui synthétise les données recueillies auprés des ingénieurs
diplémés des écoles francaises habilitées par la Commission des Titres d’ingénieurs, Ingénieurs et
Scientifiques de France.

Notre objectif est d’augmenter la part de femmes dans les recrutements. Il convient de poursuivre et
renforcer les actions de I'entreprise, non seulement globalement en amont, mais également de maniére trés
ciblée sur certaines entités juridiques de 'UES.

Les actions initialisées sur 'exercice 2012-2014, au-deli des actions ciblées qui ont pu avoir un impact a court
terme sur un périmétre défini, auront des incidences positives sur la mixité de nos recrutements 3 moyen et
long terme et doivent en ce sens &tre poursuivies et renforcées. Les actions associées notamment aux
campagnes de cooptation au féminin, de tutorat, de sensibilisation des étudiantes aux métiers du numérique
au féminin en amont de leur orientation professionnelle et de participation a des programmes ayant pour
objectif affiché la mixité de nos métiers seront ainsi déployées sur I'exercice 2015-2017.

Les principaux axes relatifs au recrutement sont :

agir auprés des filieres d’enseignement supérieur et en amont pour expliquer les métiers de I'UES
Capgemini et les parcours et les perspectives de carriéres au sein de I'entreprise. A 'heure actuelle, de
nombreuses salariées de 'UES Capgemini interviennent dans les filieres d’enseignement technique et
scientifique. Ces interventions permettent de pérenniser le lien entre le monde de 'enseignement et le
monde professionnel et d’exposer aux étudiantes les débouchés possibles dans notre secteur.

- développer le recrutement des femmes gréce a une politique d’embauche diversifiée. Cette disposition
sera traitée au point 2.3 sur la valorisation des candidatures féminines.

- inversement I'entreprise s’engage & promouvoir les candidatures d’hommes dans les réles/fonctions
« traditionnellement » occupés par les femmes. A nouveau en comparant les trois derniers exercices des
Rapports de Situation Comparée (RSC), les femmes occupent jusqu'a 92% les qualifications dites
« Administratif non cadre et cadre».

s’assurer une fois le recrutement des femmes effectué, du suivi de leur parcours professionnel et
encourager leur promotion en garantissant I’égalité salariale. Cette disposition sera traitée de maniére
plus détaillée dans la partie IV portant sur le parcours professionnel.

2-1. Développer une communication mixte et égalitaire

L’UES Capgemini souhaite poursuivre son engagement 3 communiguer envers ses salariés, ses partenaires et
ses clients en renforgant son engagement en termes de mixité et d’égalité professionnelles.

i\
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Afficher des messages qui véhiculent I'égalité

Les principaux supports, visuels et dossiers de présentation seront élaborés dans le souci d’afficher une réelle
parité entre les femmes et les hommes, et les images et messages choisis veilleront 3 respecter cette
position,

La DRH poursuivra la diffusion de témoignages mettant en avant des parcours de femmes au sein de PUES
Capgemini, a I'image des campagnes réalisées chaque année depuis 2012.

Attirer des candidates gréice d notre vision des métiers de Vinformatique

Conformément a la loi, les annonces de recrutement et de recherche de stage sont rédigées en tenant
compte d’une terminologie neutre et d’une description compléte du poste pour des candidatures s’adressant
aussi bien aux femmes qu’aux hommes.

U'entreprise s'engage en complément a valoriser I'équilibre entre la vie professionnelle et privée pour
marquer notre politique volontariste d’accompagnement de la parentalité.

2-2. Renforcer I'image des carriéres dans le secteur

Les actions menées par les équipes de recrutement lors des forums universités / entreprises ou lors des
actions avec les associations, seront renforcées, dans la continuité de celles initialisées sur I'exercice 2012-
2014.

Poursuivre la présentation de nos parcours et nos métiers

Les actions de collaboration avec les associations et les filitres d‘enseignement technique et scientifique
devront se poursuivre via des présentations concrétes de nos métiers et des perspectives de carriére en
mettant en avant les parcours de nos salariées.

Certaines actions et bonnes pratiques déployées par nos entités opérationnelles qui mettent en avant les
témoignages de parcours vécus par les femmes ont déja été généralisées. Il est nécessaire de poursuivre ce
déploiement & un niveau national et international.

Il sera également recherché une coopération avec les collectivités locales, qui pourront accompagner nos
engagements dans le cadre de partenariats, sur des bassins d’emploi déterminés.

Poursuivre nos_actions pour devenir une référence dans les reours de formation scolaires et
universitaires

Chaque année, chaque entité juridique s’engage & mener une action spécifique dédiée au théme de la mixité
auprés d’au moins une école ou université-cible de son périmétre. Cet engagement est valable au niveau de
chaque Division pour Capgemini TS et pour chaque Business Unit ou Market Unit pour Sogeti.

Ces actions peuvent se décliner dans le cadre de séminaires, de cycles de conférences au sein des universités
et/ou des écoles ou par I'intermédiaire des campus managers (salarié(e)s issus des parcours de formation
cibles et se portant volontaires comme référent/relais de 'Entreprise auprés des étudiants).

Les Directions du Recrutement et DRH veilleront a assurer la présence de femmes et & communiquer en
amont sur ces événements auprés des salariés.

Ces interventions doivent également étre déployées au sein des colléges et des lycées en poursuivant les
actions initiées en ce sens, notamment vis-a-vis des parcours de découverte des métiers en entreprise, a
F'image des actions menées avec I'association « Déployons Nos Elles » (association IMS-Entreprendre pour la
Cité).

Concernant nos actions spécifiques en faveur des lycées, les actions telies notre participation aux « Journées
des sciences de I'ingénieur au féminin », 'immersion d’une journée en entreprise via 'association « Avenir

Ensemble », ainsi que le marrainage de lycéennes, seront poursuivis. -
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Concernant nos actions spécifiques en faveur des universités, les conventions qui visent notamment a
formaliser des engagements mutuels au titre de la mixité afin d’encourager et promouvoir les parcours et les
carritres au féminin, & travers notamment des programmes de marrainage, telle celle signée avec
I’Université Pierre et Marie Curie en 2014, devront &tre déployées avec d’autres universités partenaires.

L'UES Capgemini s'engage également 2 inscrire cet objectif de mixité dans notre politique d’intégration de
stagiaires.

2-3. Promouvoir les candidatures féminines

Accompagner la valorisation et la validation des compétences des étudiantes

L'UES Capgemini s’engage & créer des parcours de formation avec des objectifs de promotion paritaire. Ces
formations pourront &tre réalisées dans le cadre de l'alternance a partir du niveau Licence et un programme
de marrainage sera mis en ceuvre pour accompagner les étudiantes concernées.

L’UES Capgemini s’engage également & mettre en oeuvre des actions de soutien de jeunes filles engagées
dans des parcours de formation dans les filiéres du numérique. Ainsi le groupe va financer des bourses pour
des jeunes filles en formation dans les universités de Lille et Pierre et Marie Curie.

Les campagnes de cooptation au féminin, qui valorisent les candidatures féminines par I'attribution de
primes spécifiques, seront également poursuivies en interne, notamment pour les entités juridiques dont le
taux de recrutement de femmes est parmi les plus faibles.

Etre soucieux du traitement égalitaire pour tout poste vacant

Dans le cadre des contrats cadres négociés et signés avec les cabinets de recrutement et lors du
référencement de nos prestataires externes, I'UES Capgemini demande systématiquement une obligation de
proposer des candidatures des deux genres pour toute recherche de poste.

Chaque prestataire devra ainsi s'engager & fournir une candidate qualifiée pour chacune des missions
confiées.

Réaliser un Guide du Recrutement

Afin de lutter contre tous les stéréotypes, un Guide du Recrutement sera réalisé pour le second semestre
2015, & I'attention de tous les acteurs du recrutement au sein de FUES, afin de les sensibiliser notamment a
la mixité.

Il y sera notamment rappelé I'ensemble des mesures sur le recrutement intégrées au présent accord, afin
d’en relayer les principaux éléments aux salariés directement concernés. Les organisations syndicales
signataires y seront associées.

Sensibiliser les équipes de recrutement aux principes d’éqalité et de mixité

La prise en compte des enjeux de la diversité dans nos pratiques RH et managériales étant essentielle, le
module de formation e learning sur le recrutement intitulé « Diversité & Recrutement », qui comprend un
volet sur I'égalité, sera rendu obligatoire pour tout salarié impliqué dans le processus de recrutement.

2-4. Evaluer 'impact des actions de recrutement

Les parties réitérent par le présent accord leur volonté commune de conserver un objectif de croissance
constante de la part des femmes dans les recrutements réalisés. (y

Ve
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Pour s’en assurer, 'entreprise présentera un bilan trimestriel :

- du nombre de CV recus (candidatures spontanées et réponses a annonces) et sourcés par genre ;
- du nombre d’entretiens RH par genre ;

- du nombre de propositions émises par genre.

L'objectif est d’augmenter la part des femmes au sein de I'UES Capgemini et d’atteindre une cible annuelle
de recrutements de femmes qui soit au minimum supérieure de 5 3 10% au taux moyen d’étudiantes au sein
des écoles et universités, comparativement aux éléments relayés chaque année par enquéte socio-
économique de Fassociation « Ingénieurs et Scientifiques de France ». A titre d’exemple, I'enquéte 2014
indique que 17,3% des élaves inscrits en cycle ingénieur durant I'année scolaire 2011-2012 en sciences
informatiques sont des femmes.

Dans le cas ou certaines entités n’atteindraient pas ce double-objectif, des actions ciblées seront
spécifiquement définies et mises en ceuvre et un bilan sera réalisé chaque semestre et partagé avec les
membres des Commissions Egalité des CE et de suivi de Faccord et des acteurs concernés pour renforcer
I'impact des actions en matiére de mixité a court terme.

Un bilan de la mixité de nos recrutements sera réalisé chagque année en concertation avec les Directions
Recrutement.

Pour chaque action, |"évaluation sera réalisée au vu des KPI listés en annexe.

Le rapport annuel de situation comparée (RSC) constituera également un élément d’analyse majeur de ce
bilan.

Un bilan chiffré faisant état de la mixité des recrutements effectués est réalisé mensuellement par entité
juridique, relayé au sein des Comités de Direction et communiqué en CE. Un état des lieux trimestriel des
actions entreprises est également communiqué, afin de déterminer un plan d’actions partagé et adapté a
chague périmaétre.

ll- AXE PARCOURS PROFESSIONNEL

L'UES Capgemini s’engage & promouvoir I'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes, par des
mesures concretes se rapportant a la gestion des carriéres, I'égalité salariale et la formation.

3-1. Combattre les stéréotypes liés au genre

Fort du succés du site « Mixité et vous » crée par Capgemini pour relayer I'étude avec I'IMS sur les
stéréotypes liés au genre a laquelle le Groupe a participé, il sera créé un site partageant ce méme objectif de
lutte contre les stéréotypes et de promotion de la mixité & destination des managers.

Les équipes communication veilleront également & privilégier une juste représentation des genres dans les
messages et publications relayés, dans ce méme objectif de lutte contre la reproduction de stéréotypes.

3-2, Garantir une égalité d’accés a la formation

L'UES Capgemini garantit le principe général d’égalité d’accés de tous les salariés 3 la formation
professionnelle.

3-3. Accroitre les promotions des femmes dans les entités

Développer les programmes et les réseaux sociaux entre femmes du Groupe Capgemini

Dans un souci d’accélérer les candidatures des femmes a des postes & responsabilités, 'UES Capgemini
encouragera les initiatives et les événements au sein des entités pour permettre aux salariées de se

UES Capgeminl Accord sur Fégalitd profassi lle entra las fi ot les hommes
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rencontrer et d'échanger autour de problématiques métiers et de développer un réseau d'échanges
professionnels en interne et identifier les opportunités en termes de carriéres, de formation et de
promotions.

C'est dans cette perspective que les programmes Women@capgemini Groupe et France ont été créés en
2012, ayant pour objectif d’associer de maniére volontaire des femmes pour réfléchir et mettre en ceuvre
des actions en faveur de V'égalité entre femmes et hommes.

Une fois par an, un représentant du programme Women@Capgemini viendra présenter les actions réalisées
sur Fannée aux membres de la Commission de suivi de "accord.

Disposer d’un accompagnement plus adapté des parcours des salariées

Dans le cadre des actions lancées par le programme Women@Capgemini France, un module de formation
d’une demi-journée en présentiel, inscrit au catalogue de formation, intitulé « DECLIC, prendre la parole pour
booster sa carriére » a été dispensé au sein de I'UES pour accompagner les femmes a mieux communiguer
pour mettre en valeur leurs compétences et gérer leur carriére. Ce module sera déployé sur I'exercice 2015-
2017 et son contenu pourra étre adapté aux profils des collaboratrices a partir du Grade C, DSS ou CSS, qui
peuvent le demander dans le cadre de leur plan de formation.

Pour suivre leurs carriéres et promouvoir les candidatures de femmes & des postes d’encadrement et/ou a
responsabilités (3 partir du grade C}, un programme de mentoring sera mis en place avec I'accord du salarié,
a 'image de celui mis en ceuvre en 2014 sur Sogeti France, qui pourra étre déployé plus largement.

Les entretiens de mentoring sont réalisés sur le temps de travail.

Un parcours de formation des mentors sera établi afin de communiquer et échanger sur I'objectif partagé de
ce programme,

Aborder en particulier les promotions des salariées lors des comités d’évaluation — taux de féminisation des
promotions

L’UES Capgemini souhaite qu'un point particulier soit apporté sur la promotion des femmes pendant les
comités d’évaluation annuelie.

Il est rappelé que les décisions de promotion sont prises sans tenir compte du genre, de la situation familiale,
d’une interruption d’activité ou d’un travail 8 temps partiel.

La Direction se donne pour objectif d’avoir un taux de promotion (d’'un grade & un autre et/ou d’un
coefficient 3 un autre) des femmes supérieur a celui des hommes, afin d’augmenter la part des femmes dans
les plus hauts grades et les fonctions d’encadrement.

Ce taux par niveau doit tendre, sur la durée de I'accord, et dans I'objectif d’un rééquilibrage des populations,
vers le taux de féminisation du Grade source (soit le Grade immédiatement inférieur au Grade auquel le
salarié est promu). Ainsi et pour exemple, pour les salariés CSS, le taux de promotion du grade A vers le
grade B doit &tre le méme que le pourcentage de femmes dans le grade A.

L’entreprise se donne pour objectif d’avoir une représentation des femmes dans chaque Grade qui soit
équivalente a celle au niveau de I'entreprise.

L'UES portera en complément une attention particuliére a la situation des femmes a Foccasion de certaines
promotions charniéres de I'évolution de carriére (a partir du Grade D).

3-4. Prendre des mesures pour s’assurer de I'égalité en matiére de rémunération
L’UES Capgemini s’engage a veiller au respect de I'égalité de rémunération pour un méme travail ou pour un

travail de valeur égale, entre les femmes et les hommes. Z
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S’assurer de 'équité de traitement entre les femmes et les hommes lors des révisions salariales annuelles

A cet égard, lors de chaque révision salariale périodique, Fentreprise veillera 3 ce que la médiane des
augmentations individuelles des femmes ne soit pas inférieure & la médiane des augmentations individuelles
des hommes pour chaque catégorie professionnelle.

Les effectifs & temps partiel étant constitués d’une part significative de femmes, une vigilance particuliére
sera portée lors des révisions de salaires aux salariés travaillant 3 temps partiel afin de ne pas les pénaliser

par rapport aux salariés travaillant a temps complet.

L'entreprise s’engage lors de chaque CED, & ce que le rattrapage salarial réalisé au titre de cet accord n’ait
pas d’effet sur I'attribution des augmentations individuelles.

Rémunérer les salarié(e)s sans tenir compte des congés pour maternité ou adoption

L'UES Capgemini poursuit son engagement & adopter un principe de non discrimination et une non-
proratisation lors de la validation des augmentations de salaires et des calculs de la part variable pour les
salarié{e)s absent(e)s pour des congés maternité/adoption.

Ainsi I'année durant laquelle I'absence a eu lieu, la salariée se verra attribuer une augmentation annuelle
individuelle au moins égale a la médiane des augmentations annuelles individuelles accordées au sein de
chaque entité juridique pour une méme catégorie définie par une méme position et un méme coefficient de
la Convention Collective SYNTEC. Si la catégorie est composée d’au moins 10 salariés, la comparaison
s'effectuera avec cette catégorie.

Dans le cas contraire, la médiane prise en compte est celle de Fensemble des coefficients de la méme
position, qui sera prise comme référence.

Ainsi par exemple pour un salarié cadre de position 1.2 coefficient 100, si sur cette catégorie il y a moins de
10 salariés, la médiane est calculée en prenant en compte de tous les salariés de la position 1 (1.1 et 1.2},

L'augmentation s’effectuera aux mémes dates que les autres salariés de I'entité juridique d’appartenance
des salariées concernées.

Le seuil de 10 pourra étre revu si cela s’avére trop élevé. La commission de suivi sera informée du nombre de
salarié(e)s augmenté(e)s en application de ces dispositions.

Les calculs pour déterminer le montant de la part variable seront effectués sur la base d’une année pleine
sans tenir compte de la période d’absence qui est ainsi « neutralisée ». Cette information sera portée dans le
guide de la lettre de rémunération.

La rémunération variable est maintenue pendant la période d’absence pour maternité ou adoption sur Ia
base de la moyenne des 3 derniers mois ou des 12 derniers mois si cela est plus favorable.

En termes d’indicateurs, un suivi annuel des augmentations de salaires des salariées de retour des congés
maternité et/ou adoption sera effectué en comparaison avec la médiane des augmentations individuelles
appliquées au niveau de I'entité et au niveau de FUES Capgemini.

Effectuer un rattrapage des salaires pour les femmes en mettant en ceuvre la méthode « des comparatio »

La définition d’'une méthode d’analyse des écarts de rémunération entre les femmes et les hommes implique
de lister et de définir de maniére exhaustive les catégories professionnelles pertinentes de maniére
suffisamment détaillée pour permettre une analyse fine, tout en restant suffisamment large pour constituer

un panel représentatif, ainsi que les paramétres pris en compte dans I'analys%
6 professionnelle entre las fammes et les homimes
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Les paramétres pris en compte pour déterminer les groupes d’analyse
Les paramétres ayant un impact sur |2 rémunération pris en compte dans la constitution des groupes
d’analyse dans le cadre de la méthodologie des comparatio sont :
= |a catégorie (CSS, DSS, DSP) ;
I'entité juridique d’appartenance ;
1a localisation géographique (distinction Paris/Province) ;
le statut cadre ou ETAM ;
le coefficient Syntec corrigé en fonction du Grade, si applicable.

" B m =

Correction de certains coefficients Syntec

Dans le cadre de 'analyse par coefficient réalisée dans le cadre de cette méthodologie, les coefficients de
certains salariés seront artificiellement « corrigés » pour cet exercice, afin de limiter les risques de
minorations des écarts existants entre les femmes et les hommes. Cette correction consistera 8 ramener les
salariés ayant un coefficient inférieur au coefficient central sur le premier coefficient central.

Ces éléments permettront de déterminer un salaire de référence pour le calcul des comparatio.

Cette correction est illustrée par le schéma ci-dessous. Pour les salariés du grade D dans cet exemple, tous
ceux ayant un coefficient compris entre 100 et 150, se verront affecter un nouveau coefficient égal a 170
pour cet exercice.

Coci [ Grades
1495
1.2, 100
21, 15
22, 130
23, 150
a1, 170
3.2 210
33. 27

Total général 717 5156 4537 1556 630 ]

Calcul du comparatio individuel

Le comparatio traduit le positionnement salarial de chaque salarié par rapport & une référence.

Il consiste 3 exprimer le salaire sous la forme d’un pourcentage (ou un indice centré sur la valeur 100) qui
exprime le positionnement du salaire de chaque salarié(e) par rapport a un salaire de référence.

Ce calcul est réalisé pour chaque salarié en appliquant la formule suivante :

Comparatio individuel = SAT X100
Salaire de référence du Groupe d’appartenance du salarié

Le salaire de référence est le SAT médian, calculé pour chaque groupe d’analyse, tel que défini ci-dessus.

Pour illustration, un salarié ayant un comparatio de 90 a une rémunération inférieure de 10% au salaire de
référence de son groupe d’appartenance.

Calcul du comparatio moyen par coefficient Syntec corrigé et par genre en fonction de I'dge

Le calcul du comparatio moyen par coefficient Syntec corrigé et par genre pour chaque catégorie doit
prendre en compte I'dge des salariés. || existe en effet une corrélation entre la réemunération de base
médiane et la tranche d’age. Une correction liée a I'dge implique de prendre en compte le pourcentage
moyen d’évolution annuel de la rémunération (et donc du comparatio), calculé de la maniére suivante :

%age moyen d'évolution annuel du comparatio = Coefficient directeur de la régression linéaire
Salaire moyen
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En disposant de ce pourcentage moyen d’évolution annuel du positionnement des salariés, dés lors qu’une
différence d’dge moyen est observée pour un groupe d’analyse donné, on peut appliquer la correction
suivante au comparatio des hommes, par exemple :

Correction liée & I'dge = (% d’évolution moy. annuel de comparatio) x A (3ge moyen F/H)

Concrétement, si en moyenne les hommes sont plus &gés que les femmes, alors il est légitime que leur
positionnement moyen soit plus élevé. De ce fait, I'écart d’age moyen entre les femmes et les hommes sera
négatif et la correction va donc abaisser le comparatio des hommes. A I'inverse, si en moyenne les hommes
sont moins agés que les femmes, leur comparatio sera augmenté. Cette correction sur le comparatio des
hommes va corriger écart calculé entre les femmes et les hommes.

L'exemple ci-dessous illustre la méthodologie utilisée.

Coefficiant de ragression lindare 23
Pente {coef, Directeur] 0,31
Sgustlen decTolie oMtenle y =083 -2

Age moyen Comgaratio moyen

Femmes 45,33 Femmes 9738

Hemmes 43,85 Hommer ins37
Ecar o8ge moven L8 Ecart de eormtaritio -7, 068
Impact li& & I'3ge 237 : P ROVEN S8S Aleines ooTigé

Ecart de comparatio comigd 65,5577

La correction liée a I'ge sera calculée sur I'ensemble de la population, en séparant les statuts Cadre et
ETAM, dont les évolutions de carriére sont différenciées, afin d’associer I'évolution de carriére, I’'évolution de
la rémunération et Févolution de I'dge (I'dge moyen variant en général en fonction du Grade et/ou du
coefficient).

La correction ne pourra s’appliquer en revanche que sur un groupe d’analyse donné car il s’agit, & un niveau
de responsabilité donné, d’apprécier la différence d’age moyen entre les femmes et les hommes qui traduit,
de fait, une différence d’expérience sur un poste donné.

Calcul des écarts de rémunération entre femmes et hommes
Au sein de chaque catégorie, I'écart de rémunération entre les rémunérations des femmes et des hommes
est calculé de la maniére suivante :

Ecart F/H = Comparatio moyen des femmes — comparatio corrigé moyen des hommes

Comparatio corrigé moyen des hommes
Dés lors que I'écart entre le comparatio moyen des femmes et le comparatio corrigé moyen des hommes au

sein d’'une catégorie est en défaveur des femmes, les rémunérations des femmes de cette catégorie devront
toutes étre augmentées a proportion de cet écart.

A
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Synthése des principales étapes de caicul des écarts entre femmes et hommes

¢ Caloul du salaire médian de référente
# Calcul du comparatio individue! de chaque salarié

¢ Calcul ducomparatio moyen par catégorie et par genre h
& Calcul des écarts & bruts » du comparatio moyen entre les
femmes et les hommes

* Caleul du coefficlent de correction
*» Calew! des £carts # corrigés » de comparatio moyen entre lus
femmes et les hommes

¢ Communication des éléments aun DRH
» Passage en pale rétroactivement au 1* [anvier de Fannéz an
COUTS

S'agissant d’'une méthode « collective » de détermination des écarts de rémunération existant entre les
femmes et les hommes, les mesures de rattrapages doivent étre appliquées a I'ensemble des femmes
identifiées par la méthode. En conséquence, aucun ajustement individuel (exclusion ou inclusion de femmes)
ne sera réalisé.

Ces mesures de rattrapage sont distinctes de celles actées lors des comités annuels d’évaluation et aucune
corrélation ne sera établie entre celles-ci.

Un rapport d’expertise dressant un examen complet des écarts salariaux a date au niveau de |'UES pourra
étre réalisé chaque année a la demande du CCE.

Budget et échéancier de ces mesures de rattrapage salarial

Le budget est de 1,5 millions d’euros sur I'exercice triennal 2015-2017.

Chaque année, un budget complémentaire sera alloué dans le cadre de la Négociation Annuelle Obligatoire,
compte tenu des préconisations de la commission de suivi de I'accord et de I'expertise annuelle d’estimation
des écarts, de maniére a atteindre un objectif de suppression des écarts salariaux dans les six années a venir.

Régles de priorité 7
’analyse annuelle de la dispersion des rémunérations des femmes et des hommes permettra de prendre des
décisions pour cibler chague année des catégories de salariés prioritaires aux mesures de rattrapage.

Les catégories éligibles pourront ainsi étre priorisées en fonction de I'importance de P'écart entre le
comparatio moyen des hommes et le comparatio moyen des femmes, en privilégiant dans un premier temps
les salariées positionnées sur les Grades Aa E.

Ces régles pourront étre redéfinies au fil des exercices annuels et les modifications actées lors des réunions
de la Commission de suivi du présent accord.

Congé paternité et d’accueil de 'enfant

Pendant le congé de paternité, I'entreprise versera un complément de salaire aux indemnités journaliéres de
sécurité sociale (1J5S) afin que, globalement, le salarié pergoive sa rémunération, dans la limite du prorata
temporis (durée du congé et taux d'activité) de 100% du salaire de base (a I'exclusion de toutes primes ou
gratifications versées en cours d’année a divers titres et quelle qu’en soit la nature) sous réserve d’une
ancienneté minimale de deux ans.

Si I'ancienneté de deux ans est atteinte par le salarié au cours de son congé paternité et d’accueil de 'enfant,
il recevra & partir du moment ol I'ancienneté sera atteinte, I'allocation fixée par le présent article pour
chacun des jours de congé de paternité restant a courir.

UES Capgeminl Accard sur 'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes m&\g
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Il est précisé que ce complément ne peut excéder la valeur journaliere du plafond de la Sécurité Sociale. Par
ailleurs, le complément de rémunération est subordonné au versement effectif de I’allocation minimum par
la Sécurité Sociale.

Enfin, le cumul de I'allocation journaliére de la Sécurité Sociale et du complément journalier de rémunération
est limité au salaire net journalier défini comme 1/30eme du salaire net mensuel calculé 3 partir de la
rémunération brute de base hors primes et gratifications.

Cet article s’applique aux congés déclarés a compter de la date d’application de ’accord de branche du 27
octobre 2014.

L'UES Capgemini poursuit son engagement a adopter un principe de non discrimination et une non-
proratisation lors des calculs de la part variable pour les salariés absents pour congé paternité.

Pour le calcul des droits individuels relatifs a la participation, la rémunération du bénéficiaire au titre du
congé de paternité est reconstituée fictivement, sur la base des salaires qu'il aurait percus pendant la méme
période s'il avait travaillé.

3-5. Faciliter le temps choisi

Les entités de I'UES Capgemini s’engagent & étudier les possibilités d’évolution de carrigre et de promotion
sans tenir compte des choix effectués par les salarié(e)s en termes de modularité liée au temps de travail.

En effet, d’'une maniére générale tout salarié{e) peut demander 3 son responsable hiérarchique de passer
d’un temps complet & un temps partiel. Une réponse doit &étre donnée par écrit dans un délai d’un mois. En
cas de refus, celui-ci devra &tre motivé.

Inversement, et a la demande du salarié(e) le passage du temps partiel au temps plein sera facilité.

Les salarié(e)s en temps partiel ou choisi pourront proposer leur candidature 3 tout poste créé ou vacant au
sein de V'UES Capgemini méme si ce dernier stipule un temps plein.

Et réciproquement, les responsables hiérarchiques et I'équipe RH seront soucieux d’étudier tout type de
candidature interne en se basant sur les compétences et le niveau d’expérience requis pour occuper le poste
créé ou vacant sans distinction du temps partiel ou choisi du salarié(e) postulant.

IV-  AXE PARENTALITE ET EQUILIBRE DES TEMPS DE VIE

Dans la continuité des engagements pris depuis la signature de la Charte de la Parentalité en Entreprise
(annexe 2 du présent accord), I'UES Capgemini réaffirme sa volonté d’accompagner au mieux ses salarié(e)s
pour trouver un réel équilibre entre leur carriére professionnelle et leur vie personnelle / familiale.

L'axe parentalité du présent accord soutient les périodes déterminantes de la construction de nos vies
personnelles et familiales et les mesures prises accompagnent 2 la fois les salarié(e)s lors des absences lides
aux naissances et/ou aux adoptions mais également dans la vie et la gestion quotidienne de leurs réles de
parents.

Les principes qui seront retenus dans le présent accord sont ceux décrits dans la Charte de la Parentalité. /

¥
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4-1. Faire évoluer les représentations autour de la parentalité

Les parties signataires réaffirment leur volonté commune de communiquer largement sur la politique
d’accompagnement de la parentalité de I'UES, considérant que celle-ci permet de prévenir en amont de
possibles tensions, voire des conflits, dont I'origine est liée a la conciliation vie familiale / professionnelle.

Sensibiliser et former les RH et les opérationnels

La formation des responsables hiérarchiques et des équipes RH, ainsi que la sensibilisation des salariés aux
dispositions de 'accord initial, a permis une premiére prise de conscience autour des aménagements et des
absences liées aux contraintes familiales.

L'UES Capgemini les informera et sensibilisera & nouveau sur les différentes dispositions du présent accord,
en faisant un focus sur les dispositions nouvelles. Une sensibifisation via des « Instants RH » dédiés, sous la
forme de réunions lors desquelles seront notamment présentées les dispositions du présent accord, et qui
permettent un échange entre managers et la Communauté RH sur des retours d’expérience quant a des
situations vécues, seront ainsi déployées dans les 3 mois suivant la signature du présent accord.

L'UES Capgemini s’engage également, dans la continuité des quatre conférences sur le théme de la
parentalité organisées en 2013 et 2014 sur des sites de 'UES Capgemini, a planifier une conférence sur ce
théme chaque année, afin de poursuivre la sensibilisation de 'ensemble des salariés & I'accompagnement de
la parentalité et a la prise en compte de la sphére familiale.

Orqanisation du Family Day

Le Family Day est un événement annuel qui a pour vocation de faire découvrir le monde de I'entreprise aux
enfants, de facon ludique et pédagogique. Il a lieu le premier mercredi du mois de juin, mais peut également
étre planifié sur un autre mercredi de I'année.

Pérenne, faisant a présent partie de notre philosophie d’entreprise, I'UES incitera & ce que celui-ci soit
reconduit chaque année sur les sites qui souhaiteront [e mettre en ceuvre.

Les objectifs sont multiples. Vis-3-vis des salariés, le Family Day permet d’humaniser les relations, de
favoriser la création des liens 2 travers la parentalité entre salariés, collaborateurs et managers et de créer
des ponts entre les différents services non habitués a communiquer ensemble. Vis-a-vis des managers, il
permet de les sensibiliser et les aider a prendre en compte [a sphére parentale et personnelle des salariés,
sans pour autant interférer dans leur vie privée. Vis-a-vis enfin des enfants des collaborateurs, il peut
permettre de contribuer & lever les appréhensions des jeunes et des adolescents, de les aider a se
représenter mentalement le lieu de travail de leurs parents et de préparer les jeunes générations 2
appréhender leur arrivée dans le monde du travail. C'est enfin une occasion de mettre en avant F'aspect
enrichissant et diversifié des métiers de I'UES.

Mise d jour et diffusion du quide de la parentalité

Au-deld d’une formation de sensibilisation, 'ensemble des salariés doit &tre conscient de la place de la
parentalité au sein de I'Entreprise.

Un guide de la parentalité a été réalisé et diffusé en 2012 pour agir a plusieurs niveaux :

- au niveau du management pour expliquer le cadre légal des absences liées aux congés maternité/adoption,
les possibilités d’aménagement du temps de travail ainsi que la prise en considération de la situation
personnelle des salarié(e)s comme élément de motivation et de fidélisation

- au niveau des commerciaux pour faciliter dans la relation avec les clients la conciliation entre vie

professionnelle et vie familiale
UES Capgemini Accord sur Pégalité professionnelle ertra los femmes et les hommes (@u
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- au niveau du salarié{e) pour connaitre ses droits et ses devoirs et les possibilités offertes pour intégrer une
certaine souplesse dans la gestion du temps et les éclairer sur les aspects pratiques dans la gestion
guotidienne de leur vie de parents

- au niveau des équipes RH pour rappeler les régles de droit du travail et de gestion des carriéres en matiére
de congé maternité, paternité, parental.

Ce guide sera remis a jour en 2015 en intégrant les nouvelles dispositions du présent accord et rediffusé aux
salariés, a tous les partenaires sociaux ainsi gu’aux médecins du travail.

La Direction s’engage @ communiquer sur le contenu de ce Guide, notamment auprés du management, afin
de s’assurer de la connaissance partagée des mesures accompagnant la parentalité par 'ensemble des
salariés.

Promouvoir la réforme du congé parental

L'UES s’engage a promouvoir et 8 communiquer sur la réforme du congé parental applicable depuis le 1%
octobre 2014, qui implique une meilleure répartition entre le rdle des parents.
Un Guide dédié a la parentalité au masculin pourra en relayer le dispositif.

4-2, Créer un environnement favorable aux salariés parents

Rappeler le cadre légal des congés maternité / adoption

Il est rappelé les dispositions légales issues de la convention collective SYNTEC concernant les salariés avant
et apres leurs congés maternité / adoption et I'UES Capgemini veillera & son application.

L'UES Capgemini s’engage a communiquer et & faire respecter les points suivants :

- les congés maternité ou adoption sont considérés comme du temps de travail effectif notamment
pour les droits liés a I'ancienneté, la répartition de la participation et le calcul des congés payés ;

- la période d’absence liée aux congés maternité ou adoption est prise en compte pour le calcul des
droits au titre du Compte Personnel de Formation ;

- les femmes enceintes bénéficient d’une surveillance médicale renforcée et les facilités d'horaires
prévues dés le 3°™ mois de grossesse ne peuvent étre refusées (réduction d’horaire rémunéré de 20
minutes par jour). Il est rappelé que les salariées au forfait jours bénéficient d’une autonomie
particuliére et peuvent a ce titre adapter leur temps de travail.

Savoir gérer les périodes de grossesse

Au-dela des dispositions légales, I'UES Capgemini s’engage 4 :

- aménager et adapter les horaires et les déplacements de la salariée enceinte notamment pour lui
permettre de continuer a exercer ses fonctions et ses responsabilités sans mettre en danger son état
de santé;

- utiliser dans la mesure du possible le télétravail pour réduire les déplacements pendant la période de
Erossesse ;

- autoriser les absences du salarié parent (conjoint, concubin ou partenaire lié par un PACS a la femme
enceinte) pour réaliser trois examens médicaux prénataux, sur présentation de justificatifs médicaux.
La mére est également autorisée a s'absenter pour suivre les stages de préparation 2
I'accouchement. Ces absences n'entrainent aucune diminution de la rémunération et sont assimilées
a une période de travail effectif pour la détermination de la durée des congés payés ainsi que pour
les droits légaux ou conventionnels acquis par le salarié au titre de son ancienneté dans I'entreprise ;

- a partir du 3°™ mois de grossesse, diminuer de 20 minutes par jour le temps de travail des femmes.
A partir du 5eme mois de grossesse, la salariée bénéficie d’une réduction horaire de 30 minutes par
jour rémunérée. Cette période décomptée est considérée comme du temps de travail effectif.
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Pour les salariées en forfait jours, la salariée bénéficie d’une réduction de son temps de présence aux
mémes échéances (3° et 5° mois). LUentreprise veillera a ce que I'amplitude n’excéde pas une durée
ne lui permettant pas de concilier sa vie professionnelle et sa vie personnelle et le formalisera par un
écrit, au regard du respect de la santé de la femme enceinte. La charge de travail sera en tout état de
cause adaptée en conséquence.
Lentreprise s'engage a ce que le client soit informé de ces dispositions pour les salariées en mission
hors des locaux de Fentreprise ;

- faciliter 'accés au parking gratuit du lieu de travail ou prendre en charge les frais de parking en cas de
nécessité ;

- adapter I'ergonomie du poste de travail en fonction des besoins ;

- faciliter 'accés aux places a proximité de 'entrée du lieu de travail.

Accompagner le retour des congés maternité ou adoption

Au-dela des dispositions légales, 'UES Capgemini s’engage a :

- aménager les jours ou les horaires de travail et ce pendant les 6 premiers mois de retour post congé
maternité ou adoption pour permettre au salarié-parent de trouver une organisation optimale pour la garde
de I'enfant. Il sera notamment utilisé les possibilités du télétravail ;

- rechercher pour le salarié-parent pendant les 6 premiers mois de retour de congés, des missions
n‘impliquant pas de déplacements importants ou de difficultés d’accés ;

- organiser un entretien de « parentalité » obligatoirement avec le responsable hiérarchique et les RH pour
préparer le retour du salarié(e) et analyser les missions/projets les plus compatibles avec une conciliation de
la vie professionnelle et de la vie familiale, dans un délai maximum d’un mois aprés le retour. Cet entretien
fera I'objet d’une formalisation écrite. Le formulaire associé est joint en annexe 4 au présent accord ;

- attribuer, sous réserve de la présentation d’un certificat médical, le temps de pause dont souhaitent
bénéficier les salariées allaitant leur enfant et ce jusqu’au premier anniversaire de celui-ci, sans retenue
salariale. Un lieu adapté est mis a disposition des salariées pour tirer et conserver leur lait ;

- préparer au mieux les dates de départ du congé d’adoption en intégrant les impératifs du calendrier
lorsque le/la salarié(e) doit partir pour accueillir son/ses enfant{s). En effet il est nécessaire que le
responsable hiérarchique et "équipe RH soient informés au plus tét de la démarche d'adoption et favorisent
au mieux le départ précipité mais prioritaire du salarié(e).

Préparer le retour du salarié en congé parental

L'UES Capgemini s’engage & préparer le retour du/de la salarié(e} a I'issue d’un congé parenta! en organisant
obligatoirement dans un maximum d’un mois qui suit ie retour un entretien de retour avec le responsable
hiérarchique et I'équipe RH. Cet entretien est formalisé, le compte rendu est joint au dossier personnel.

Pendant le congé parental Ientreprise participera au financement de la complémentaire santé dans les
mémes conditions que les actifs.
Le salarié continuera d’acquérir en totalité son ancienneté.

A l'issue du congé parental a temps plein ou a temps partiel, des aménagements d’horaires pourront étre mis
en place pour faciliter la reprise d’activité, avec si besoin le recours aux modalités du télétravail.

Dans le cas d’une absence égale ou Supérieure 4 deux ans, le salarié peut bénéficier 4 sa demande d’un bilan
de compétences. En cas de refus, entreprise doit le motiver dans un délai d’'un mois. Dans ce cas, le salarié
bénéficie d’une priorité de prise en charge par le FAFIEC et, le cas échéant, d’une priorité d’accés a une

période de professionnalisationﬂ
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Temps partiel 90% aménagé en fonction des vacances scolaires

Les salariés ayant un enfant scolarisé de moins de 16 ans peuvent bénéficier avec accord de leur
management d’'un droit & temps partiel avec une répartition des jours non travaillés sur une période civile
annuelle prenant en compte les vacances scolaires.

Le volume de travail & temps partiel retenu est de 90% du temps de référence annuel de travail.

Les 23 jours non travaillés sur 'année civile seront répartis sur le calendrier des vacances scolaires fixées par
le Ministére de I’Education nationale de la maniére suivante :
e Vacances d’hiver : 5 jours consécutifs ;
Vacances de printemps : 5 jours consécutifs ;
Vacances de la toussaint : 5 jours consécutifs ;
Vacances de Noél : 5 jours consécutifs.

Les 3 jours restants devront étre positionnés par le salarié sur les vacances scolaires de son choix.

Une souplesse dans la fixation du calendrier pourra étre accordée aux salariés en cas de nécessité
conformément a leur demande.

Le droit annuel de jours de congés payés est en sus de 23 jours.

La demande de temps partiel devra étre réalisée par une lettre remise en main propre contre décharge, ou
avec accusé réception, avant le ler décembre de I'année précédant la mise en application de F'avenant
contractuel, pour une application au ler janvier de I'année suivante.

Par exception pour I'année 2015, premiére année d'application de I'accord, la demande de temps partie!
pourra étre communiquée dans les deux mois qui suivront la signature de I'accord.

Les salariés éligibles a ce dispositif devront avoir & date de leur demande une année d’ancienneté.

L'avenant contractuel est conclu pour une durée d’un an et peut &tre renouvelé.

La rémunération est lissée sur I'année et le salarié percevra chaque mois une rémunération égale 3 90%. Les
absences seront prises en compte au méme titre que pour tout travail 3 temps partiel.

Les droits & RTT seront calculés au prorata des jours travaillés pendant la période de référence.

En cas de départ acté pendant la période couverte par I'avenant, une régularisation sera réalisée au sein du
Solde de Tout Compte du salarié.

Mise en place d’une solution compléte de garde d’urgence et occasionnelle pour les enfants non-scolarisés

D’aprés une étude de la DREES réalisée en 2004, 45% des parents ont des difficultés & modifier leurs horaires
et 25% ont besoin de poser des jours de congés lorsqu’ils sont confrontés & un probléme de garde de leur
enfant nécessitant une solution de remplacement de leur mode de garde habituel.

L'UES souhaite accompagner les salariés parents d’enfants non encore en dge d’atre scolarisés dans la
recherche d’une solution de garde d’urgence ou occasionnelle proche de leur domicile ou de leur lieu de
travail.

Il leur sera ainsi proposé la possibilité de solliciter, via une plateforme dédiée, un réseau de créches
interentreprises et un réseau de garde d’enfants a domicile déterminés par ' UES.

Chaque salarié bénéficiera d’un droit de 3 jours de garde d’urgence par enfant et par an.

Si le salarié-parent choisit de recourir au réseau de créches interentreprises, 'UES Capgemini prendra en
charge la part entreprise et le salarié paiera le méme tarif que dans une créche municipale pour chaque
journée de garde.
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Si le salarié-parent choisit de recourir au réseau de garde d’enfants & domicile, 'UES Capgemini participera a
hauteur de 70% via I'attribution de CESU au financement de chaque journée de garde et le restant sera a
charge du salarié.

Le nombre de jours de garde d’urgence effectifs par salarié ainsi que les résultats des enquétes de
satisfaction complétées par les parents seront présentés chaque semestre aux membres de la Commission
de suivi du présent accord et aux Commissions Egalité de chaque CE.

Accorder 3 jours rémunérés en cas d’hospitalisation des enfants de moins de 18 ans

L’UES Capgemini s’engage a rémunérer 3 jours maximum par an, en cas d’hospitalisation de I'enfant et
nécessitant la présence du salarié-parent. Cette situation devra étre justifiée par un certificat délivré par les
hépitaux comprenant les hospitalisations ambulatoires.

Accorder une souplesse horaire pour la période de rentrée scolaire

L'UES Capgemini s’engage a relayer chaque année une note de service sur la souplesse horaire accordée aux
salarié(e)s pour la période de la rentrée scolaire pour accompagner son/ses enfant(s) a I'école (rentrée
scolaire pour le cycle maternelle, primaire, collége et lycée).

Aménager les horaires

Les salariés soumis aux horaires collectifs et ayant un enfant & charge ont la possibilité de bénéficier d’un
aménagement de leurs horaires de travail jusqu’a I'entrée au collége de ce dernier.

Cette demande doit &tre formalisée par le salarié a son responsable hiérarchique et a la RH pour adapter au
mieux les horaires en tenant compte des contraintes liées a la mission.

Les salariés sont autorisés a regagner leur domicile lorsque I'état de santé de leur enfant nécessite une
présence immédiate auprés d’eux le jour ol la maladie se déclare. Le temps d’absence ainsi généré devra
étre récupéré dans les jours qui suivent.

Attention particuliére vis-a-vis des horaires et déplacements/missions

Une attention particuliére sera portée aux familles monoparentales ou aux parents dont le conjoint est
absent sur la durée. Cela pourra se traduire par une limitation des déplacements (temps de trajet, durée des
missions impliquant I'éloignement du domicile) ou des aménagements d’horaires.

En cas de refus du manager, un recours pourra &tre effectué dans les conditions prévues par Iarticle VIIl du
présent accord.

Cette mé&me attention sera portée aux familles d’enfants handicapés.

4-3, Instaurer un équilibre entre la vie professionnelle et personnelle / familiale

Charte sur I'équilibre des temps de vie

Capgemini est membre de I'Observatoire de la Parentalité en Entreprise, qui a relayé en 2013 la Charte des «
15 engagements pour I'équilibre des temps de vie », initiative du Ministére des droits des femmes, annexée
au présent accord (annexe 3).

Ces engagements sont complémentaires de la Charte de la Parentalité en Entreprise (annexe 2} et visent a
promouvoir une culture managériale plus respectueuse de la vie privée de tous les salariés et plus favorable
a Yarticulation des temps, ce qui peut se traduire par une organisation du temps de travail souple et
négociée, et des régles de collaboration respectueuses des contraintes et de la vie privée des salariés%

I8
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Planifier des réunions

Concernant les réunions, les responsables hiérarchiques doivent tenir compte des horaires collectifs. En effet
toutes les réunions doivent avoir lieu & I'intérieur des horaires collectifs soit entre Sh30 et 17h30 en
respectant la pause déjeuner (a adapter en fonction des spécificités liées aux horaires collectifs des différents
sites de rattachement de VUES Capgemini). Ces éléments sont intégrés au sein d’une note de service
spécifique.

Il est conseillé de prendre en compte également la situation des salarié(e)s & temps partiel pour planifier les
réunions, en évitant les mercredis. Cette précaution pourra également s’appliquer dans la planification des
journées de formation.

En complément, et pour étre conforme a la politique de remboursement des frais de I'UES, les réunions
peuvent &tre organisées par conférence téléphonique ou par visioconférence pour éviter les déplacements.
Les plannings sont établis le plus en amont possible pour permettre aux salariés concernés de s’organiser au
mieux.

Développer un panel de services & la personne : « CESU Nalssance » et « CESU Formation »

L’'UES Capgemini souhaite poursuivre le développement d’un panel de services 3 la personne pour faciliter la
gestion quotidienne des salariés-parents.

L'UES Capgemini poursuivra son engagement a participer au financement des frais de garde lié 3 un
déplacement pour suivre une formation nécessitant une garde d’enfants, par Pattribution d’un chéque CESU
d’un montant de 40 euros par jour de formation (participation de 'employeur & hauteur de 60%), dans la
limite de 5 jours par année civile et par salarié. Cette limite peut &tre portée & 10 jours pour les salariés de
retour de congé parental.

La Direction s'assurera que ce dispositif soit bien communiqué aux salariés inscrits a une formation, lors de la
confirmation de l'inscription.

De méme, il sera attribué un chéque CESU d’un montant de 120 € financés 3 100% par I'employeur au salarié
peére ou mere lors d’une naissance ou d’une adoption, pour toutes les naissances ou adoptions intervenues
entre le ler janvier 2015 et le 31 décembre 2017.

V-  DECLINER LES PRINCIPES DE MIXITE ET D’EGALITE AU SEIN DES INSTANCES REPRESENTATIVES DU
PERSONNEL

Les partenaires sociaux sont convaincus de Fintérét d’'une meilleure représentation des femmes dans les
instances représentatives du personnel, afin de faire avancer le développement de I'égalité professionnelle.

Les organisations syndicales s’engagent a mettre en ceuvre et & faire progresser la mixité dans les listes de
candidatures présentées lors des élections professionnelles. Elles s'engagent également 2 faire progresser la
répartition femmes/hommes de leurs entités dans les différentes instances de représentation du personnel,
a savoir le comité d’établissement, les délégués du personnel sur leur périmétre concerné ainsi que les
membres du CHSCT.

VI- CONSOLIDER LE ROLE DE LA COMMISSION SUR L'EGALITE PROFESSIONNELLE

Chaque comité d’'établissement (CE) posseéde une commission sur I'égalité professionnelle entre femmes et
hommes. Elle a pour mission d’analyser les mesures qui concernent I'égalité professionnelle en termes de
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recrutement, de formation, de rémunération, d’organisation du travail et dans les limites des prérogatives du
CE.

Cette commission Instruit également les éléments qui permettront aux élus du CE de rendre un avis en cas
de consultation.

La collaboration entre la Direction et les membres de la commission permettra d’analyser les différents
indicateurs et de définir les actions cibiées pour répondre & la priorité sur I'égalité professionnelle
hommes/femmes.

Cette commission analysera le rapport de situation comparée et les indicateurs. La Direction devra proposer
un plan d’actions qui sera discuté avec la commission et tenir compte des suggestions de la commission. Le
plan d’actions fera I'objet d’un suivi avec la commission.

Chaque année au regard du rapport, la Direction et les partenaires sociaux effectueront des propositions
d’actions visant a corriger des écarts constatés ou & mettre en ceuvre par un plan d’actions précis les
engagements du présent accord. Le rapport de situation comparée comprendra des informations
complémentaires aux obligations légales notamment sur les rémunérations par grade et par réle/fonction.

Elle sera destinataire des études menées sur I'égalité professionnelle.

VII- SENSIBILISER ET COMMUNIQUER SUR LES MODALITES DE L’ACCORD

L’évolution durable des comportements au quotidien implique au préalable une véritable prise de conscience
collective pour faire évoluer les mentalités et les pratiques. La mise en ceuvre du présent accord nécessite
une sensibilisation et une implication continue et volontariste des principaux acteurs en charge du
recrutement, de I'évolution des parcours professionnels et de la parentalité au sein de FEntreprise.

Chaque Direction s’assure que les responsables hiérarchiques et les équipes RH sont formés sur les
dispositions du présent accord.

Les équipes RH doivent s’assurer que I'ensemble des responsables hiérarchiques sont formés via un Kit de
communication dédié en portant une attention particuliére aux nouveaux managers.

Ces actions de sensibilisation et de formation permettront notamment de :
- prendre conscience des déséquilibres structurels persistants,
- présenter les modalités et les spécificités de 'accord et ses objectifs,
et diffuser des bonnes pratiques pour I'égalité professionnelie.

Le parcours d’intégration des managers sera complété d’un module de formation relatif a I'égalité
professionnelle des femmes et des hommes avec comme objectif de faire cesser les discriminations entre les
femmes et les hommes.

Cette formation permettra :

- D’informer pour agir sur les déséquilibres constatés et les enjeux de la mixité dans Fentreprise,

- De comprendre le role essentiel du manager, en tant que premier acteur de la démarche égalité
entre les femmes et les hommes initiée par FUES Capgemini, en particulier lors des recrutements et
dans les parcours professionnels,

De mettre en garde contre les stéréotypes de genre,

- et d’éclairer sur le contexte juridique.

Une communication réguliére sera effectuée, en tenant compte des évolutions constatées dans le cadre du
suivi du présent accord. Chague année, une information destinée & Fensemble des salariés sur I'égalité
professionnelle est réalisée par la communication interne. %
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Vill- COMMISSION DE SUIVI SUR L'EGALITE PROFESSIONNELLE

La commission de suivi de I'accord est organisée au niveau de I'UES. Elle est composée de trois représentants
par organisation syndicale signataire. Deux représentants par organisation syndicale sont présents aux
réunions.

Elle se réunit au minimum trois fois par an. La premiére année pour s’assurer du démarrage des actions,
cette commission se réunit quatre fois.

La commission sera en particulier en charge :
1. du suivi des indicateurs du présent accord
2. de l'examen d’éventuels dysfonctionnements constatés
3. de lanalyse des RSC de toutes les sociétés de I'UES {comprenant les plans d’actions et les
commentaires issus des commissions égalité)

Les salarié{e)s peuvent saisir cette commission dans le cas ol ils estiment qu’une disposition du présent
accord n’est pas appliquée. La Direction investigue pour étudier les demandes formulées et en informe les
membres de la Commission. Cette faculté est portée a |la connaissance des salariés.

Le résultat de linvestigation et les mesures correctives appliquées sont portés a la connaissance du
responsable hiérarchique, du salarié qui a saisi la commission, et des membres de la Commission de suivi.

Les noms et coordonnées des membres de la commission de suivi, ainsi que les comptes-rendus des réunions
sont mis en ligne sur le web social.

Une liste de diffusion intitulée « Commission de suivi égalité professionnelle » est créée pour les membres de
la Commission de suivi de I'accord et portée a la connaissance des salariés.

La commission de suivi doit veiller a I'égalité professionnelle dans la mise en ceuvre de tous les accords de
PUES. Elle sera destinataire des études menées sur I'égalité professionnelle.

IX- DUREE ET MODALITES DE SUIVI DE L'ACCORD

9-1. Durée de I'accord et date d’application

Le présent accord est conclu pour une durée de trois ans. La date d’entrée en application de cet accord est
fixée au ler janvier 2015. Il s’appligue aux sociétés de I'Unité Economique et Sociale de Capgemini.

9-2. Dépobt et publicité

Conformément aux dispositions légales en vigueur et a I'issue du délai d’opposition, le présent accord sera
déposé en deux exemplaires signés, le premier en version papier, le second en version électronique auprés
de la Direction Régionale des Entreprises, de la Concurrence et de la Consommation, du Travail et de 'Emploi
des Hauts de Seine. Un exemplaire du présent accord sera également déposé au secrétariat-greffe du Conseil
des Prud’hommes de Nanterre. Le personnel de I'Unité Economique et Sociale sera informé du présent
accord par voie d’affichage sur le web social et par tout moyen de communication habituellement en vigueur

au sein de chaque établissement.
7 ,,
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Fait & Paris, le /3 mars 2015,

En 10 exemplaires originaux, dont un pour chacune des parties.

Pour les sociétés de I'UES Capgemini Pour la Fédération Communication Conseil, Culture
Nom : Jacques ADOUE - CFDT

Nom: Yoigele QUEFFE BT

2{‘—’—‘ W ¢

= )

Pour la CFE — CGC Pour la CFTC

Nom: i . Nom: Doviag C SV AN
Marce - Ma BRUHS ._ﬁ_i\f

Pour la CGT Capgemini Pour la CGT-FO

Nom : Nom :
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ANNEXE 1 :

Tableau des indicateurs

Tableau de synthése reprenant les actions identifiées et indicateurs retenus

Axe Actionis) Acteur(s) S mlsion Nature du suivi Indicateur(s) quantitatif{s) et/ou qualitatifis)
de référence
Poursuivre nos actions
pour devanir une
référence UES fDRH/ [ Commission N Recensementdes actions spédfiques dédlées au thamae de la mixité auprés des colléges,
Infarmation
dans les parcours de Recrutement CE Iycées, écoles et unlversités elbles.
formation scolafres et
universitaires
Comr;rssion Information  |Recensement des parcours de formation aver des oblectifs de promotion paritaire créés.
Accompagnearla -
o Commission .
valorisation et la UES / DRH / CE Information  {Recer des progl de marrainage mis en ceuvre.
lidation des
::mpdtanues Recrutement | Commlssion Infarmation Recensement das actions de soutien de jeunes filles engagéas dans des parcaurs de formation
5 des tudiantes — ::E,,h-_,n dans les fllléres du numérique.
E mCE Information  |Recensement des campagnes de cooptation au féminin réalisé
2 Etre soucieux du .
[ traitement égalitaire pour DRH/ Commisslan | - ion |R ment des Cabit ayant Intégné la clause lide & Ja mixité au sein de leur contrat.
= Recrutement de sulvi
tout poste vacant
Bllan trimestriel :
= du nombre de CV recus et sourcés par genrs ;
Commls_sl_o " KPI - du nombre d’entretiens RH par genre ;
de suivi .
- du nombre de propositions émises pargenre ;
Evaluer I'impact des UES /DRH/ - d':' nu_rnbra de recrtements par genr. - ~
Commission Objectif de recrutements de femmaes fixé annuedlement au niveau de I'UES et dédIné dans
actlons de nent | Reer KPI
de sulvl chague entité |urldigue.
Commission - Sufvl mensuel de |a part des femmes dans les recrutarnents réalisés au sein de chaque entité
de sulvl juridique : CDI, CDD, contrats de professionnalisation, alternants et lal
|ssi
co::::i:ion P Sulvi de [a part des femmes dans |a population de chague antité juridique.
Disposerd’un Commission (I a— Nombre d'inscriptions au module de formatlon Intftulé « DECLIC, prendre la parcle pour boaster
accompagnemant plus CE 5a carrigre ».
adapté des parcours des UES / DRH Commission
Hla:_ Sas CE Information  |Recansement des syst:mes de tutorat inteme déployés et nombre de salariés concemnés,
Aborder en particuller les
promotions des salariées
lors das comités Commission Taux de p tlons et bre de salarlés promus par catégorie CS5/DSS/D5P, par Grade,
o . . DRH . KPI
E d"évaluation —taux de de suivi coefficlent Syntec et pargenre.
o féminlsation des
ﬁ promotions
[ . : P
Taux da féminisation du Commission . . -
g manzgement UES / DRH P Information  |Suivi de la part des femmes dans les organigrammas (& partir de SGM ou Practice managers).
g Rémunérer les salarldas
§ sans tenircompte des . Nombre de collaboratrices concerndes par les mesures de rattrapage st montant des
Commission o . N
= CONgeés UES / DRH de sufvi I aug| fon: 1
{matemité/adoption) ou & sulv
du temps partlel
Effactuar un ratirapage T Etst annuel pré st post rattrapages : nombra de salariés oonoern_ts e.t monta_nt das_ rattrapages
UES / DRH KPI par entitd juridique pargenre, par coefficlent, Intdgrant las distinctions Paris/Région, et
des salaires en mettant en de suivi 'ss/Dss/DsP
ceuvre |a méthode "des s .
comparatia" Ues/DRH | S kPl Présentation genrée des résultats du CED.
Organisatl;anvdu Farnlly UES / DRH Cnmr;sslon Informatlon  |Recensernant des sites ayant organisé |a Family Day et bilan qualitatif.
Congé parental DRH CD‘:';TLs:;m Information  |Mombre de congés p 1 pris ar I it par les pdres ot les méres.
Temps partiel vacances Commission . .
DRH Information |Nombre da salariés & temps partie| 90% vacances scolaires.
scolalres 90% CE
Accol to
mpagner la retour Commission Nombre de salarlés de reteurde congé maternité, adoption, ou parental pargenre et nombra
des congés Entitds CE Infarmation d'entretions de parentalitd réalisés,
{matemité/adoption) - -
Mise en place d’une
solution complite de VES/ DRH Commission Infarmation Bilan semestriel du nembre da jours de garde d'urgence effectifs par salarié alnsl que des
5 garde d’urgence pour les de suivi résultats des enyudtes de satisfaction complétées par les parents.
E enfants non-scolarisés
7] Accorder une souplasse Commisslon
£ horalre pourla période def UES/DRH P Information  |Etat des lieux des acticns de communication réalisées.
rantréa scolaire
Planifier des réunions
déquipe /service dansle)| | gy | Commission | o tion  |Etat des lieux des actions de communication réalisées.
respect des horaires CE
collectifs
Grossesse ot télétravall DRH Corm::smn Information  |Nombre de femmes enceintes bénéficiant de télétravall,
Développer un panel de
sarvices & la personne : ¢ Commlssion . MNombre de bénéflcfaires de CESU Formation.
CESU MNaissance » et « LESIDAH de sulvi Infarmation Nombre de bénéficiaires de CESU Naissance.
CESU Formation »
UES Capgemini Aceord sur Pégallté profegsy lle entra les f et les hommes ;
Diraction des Affaires Seeiales Mars 2015 M L,
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ANNEXE 2 :
Charte de la Parentalité en Entreprise

A

Charte
parentalite

en entreprise

Favonser la parentalité en entreprise c'est accompagner les peres et les menes dans
{Vequilibre de leur rythme de vie « meeux vivre €1 micux travailler,

Une prise cn comple de Ia parentalité des salariés s'inscrit dans une démarche de
respect de V'égalité professionnelle hommes-femmes.

Flle engourage un ervirnnemaol gy fravail ou les salaries parenits powyan mieux
congrker fzurs vics protessiznnetie of fansitizle,

Nolre entreprise, cn signant celte Charle, 1emoigne de sa velonte de metiee en
place des actions concretes en faveur de {a parentalite.

En vertu de cette Charte, nous nous engageons 2 :

@ faire évoluer les représentations liées 2 la parentalité dans
Fenlreprise
» Sensibiliser nos responsables Ressources Humaines €t nos managers
aux enjeux d'une meilleure prise en comple de 5 parentaiité en inteme
» Informer lenisemble des collaboraleuss sur notre engagement

@ Créer un environnement favorable aux salariés-parents, en
particulier pour la femme enceinte
« Faciliter fa conciliation vie professionnelle/vie personnelle des
salariés-parents
« Aménager les conditions de travail pour les femmes enceintes

@ Respecter le principe de non-discrimination dans U'evolution

professionnelle des salariés-parents

* Prévenir et éliminer les pratiques discriminanles pour les salariés-
parents au sein de nos processus Ressources Humaines

» Favoriser des pratiques et comportemanls managenaux respectant

F'évolution professionncltz des salanics-parents

11 il 2008

UES Capgeminl Accord sur Pégalité professionnelle entre les femmes et les hommes ; W
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LES Capgemini

Directlan des Affaires Sociales

ANNEXE 3 :
Charte sur les 15 engagements pour I'équilibre des temps de vie

15

ENGAGEMENTS
POUR L'EQUILIBRE
DES TEMPS DE VIE

Exemplariid dos managers

Chagque manager est le premier garant de
{equilbre de vie &t de lacohésien de son
& pe. |1 o elle dolt:

1 INCamel, par ses comportements, Mesprit
d'equips, e respect, les quallss dezoLts
de réalisme et de professionnallsme
qul ouelle sauhalte Ngpirer 3 ses
coliaborteurs,

2. vakriser dans son dscours et tadiiber par
5e5 pratiques I'bquilbre da vie at e beh-
Etre au trenail

3. Frendre ancompte les particulans da
chacun tout en weillant & la eohasion du
groupe

Respact de I"bgquiiiora entre vie
privée et vis pretemsionnailes

Pour un climat de travall eficace et sereln,
le manager dakt respecter cet équilitre pour
lui-méme et welller a:

&. Préserverdas horalres de travall
ralsonnablet pour ses colaborataurs,

§.  Antkiperdes délals rdalistes pow les
diffénents prajets, en définissant chirernent
des priores.

4. Evierde lessollicker kb week-end, le
soF cu pendant les congés saur stitre
exceptionnel

% Prendreses jours deconge dans
Farnée et veller & Bprie deoongs das
oollabomtelrs.

Mars 2015

Le Groups X recormalt limportanca
foncdamertale da léquillbre amtm vk
parsonnelle &t wie professionrells, gage
dure melleure guaité de vie ou travell at
dure melllsurs parformance de lantraprise.
Il s'engegs, par lo  signature ok oatta
charte, & soutenlr ot B promouvelr les
comportemants corstructifs dids cl-classous,
dars ls cadre de lorganisation o Erewall
at dax relations antre manegors at salarids.

Optimisstion des rdumbons

Loptimization des rdunions est gage dune
meillieure gestion du temps de travall et du
temps personnel

4. Panifier les réunkns dars ia plage th-18h,
sauf urgenoe ol activites spacifniques.

. EvEer les naunions lorsque certains
partidpants ne peuvent &tre prdsents
tnotamment le mernecty,

10. Faweriser 'usage des audioou
visioconténences, at priviigier les
réunlons courtes,

1L Me pas cohsidérer towkes k25 réunions
comme obilgatoires ; daléguer dés que
possibie.

1% Onganiser des unions eiMcaces: objectit
clalr; ordre du |our prédefing, participants
resflement conocarmés, conoentration
¢{pas de mals ou dappels tasphoniques),

ect de Iheure et du temps préwus,
on EAplde et systématique dun
relewd de décisions.

Du ban usage des e-mals

15 Me pas ceder 4 'nstantansite de
Mmeksagearie: gérer las priortes, safer des
plages peur répendre s2 déconnecter pour
pauncir tratter les dossiars de fond, favoriser
sipossiie ke face &face ou ke tééphona

4. Limiter les arwols de malls hors des heures
e bureau ou le week-end,

15, Restercourtols, crire Inteligiblernent
et nemetlre en cople que 165 personnes
cirectement oonoemdas,

Accord sur 'dgalité prof Ile entre les f;

o

%

et les hommes
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ANNEXE 4 :
Trame entretien de parentalité

‘Nom: ' Prénom :
_Rélel fonction : Grade : = =
Type de congé : ~{ Dates du congé : B T

Mission / Projet actuel / Activité fonction support :

Contraintes partiéuliéres et"aménagements hossibles (hor"a;i}és, télétravail etc ...) :

(& court terme soit 6 mois post reprise)
Perspectives post retour du congé (maternité / adoption / paternité / parental) : en matiére de
mission, temps de déplacement, mobilité de mission, organisation en télétravail

(6 moyen / long terme) ]
Perspectives et évolutions en matiére de mission / projet ou évolution de carriére :

E g

UES Capgamini Accord sur Yégalité professighwelle entre Jas femmes ot las hommes <\?

Direction des Affaires Socfai Mars 2015 A
’ Page 26 f 26 -




