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1.CONTEXTE DU RAPPORT

Ce rapport s’inscrit dans le cadre prévu dans 'accord pour UEgalité Professionnelle entre
les femmes et les hommes signé pour les années 2025, 2026 et 2027 pour les sociétés de
UUES Sopra Steria (Sopra Steria Group, Sopra HR Software, Sopra 12S et Sopra Solutions).

ILs’agit du premier rapport des membres CFDT de la commission de suivi de ’accord.

La premiére réunion de la commission de suivi de 'accord pour UEgalité Professionnelle
entre les femmes et les hommes a eu lieu le 16 avril 2025 a 9h30 sur le site de Paris Kléber.
C’estlaseule réunion avantla rédaction de ce rapport. Les documents chiffrés (cf. annexes)
n’ont pas été fournis par la direction en amont de la réunion.

Ce rapport annuel a pour but d’étre annexé aux différents rapports de la situation
comparée, des conditions générales d’emploi et de formation des femmes et des hommes
chez Sopra Steria Group, Sopra HR Software, Sopra 12S et fourni aux IRP chez Sopra
Solutions. Il nous a donc fallu synchroniser la remise de ce document avec celle des
rapports prévus a fin juin pour permettre leur diffusion conjointe.

ILestimportant de noter que la CFDT n’a pas regu les rapports de situations comparées de
ces sociétés pour alimenter ce document. Méme si les accords précédents sur UEgalité
Professionnelle prévoyaient un rapport annuel, aucun rapport n’avait été produit. Ce
document est le premier édité par une organisation syndicale signataire.

L’accord Egalité Professionnelle en vigueur a débuté au 1er janvier 2025. Le présent rapport
concerne uniquement la période de janvier a mai 2025, la CFDT n’ayant regu aucune
information antérieure. L’objectif fixé par 'accord est de permettre que les prochains
rapports couvrent la période de juin de 'année N-1 a mai de ’année N.

2.SYNTHESE DU RAPPORT

Les analyses de la CFDT portent sur les grands thémes de UEgalité Professionnelle que sont
les rémunérations, larticulation des temps de vie, le recrutement, les parcours
professionnels et la santé des salariées et salariés.

La principale source de données de ce rapport est un recueil de mesures prises lors du
cycle RH et lors du cycle de rattrapage des écarts prévu a accord (cf. Annexes a). Lafinalité
du cycle RH estUattribution des augmentations individuelles et promotions de janvier 2025.
Les autres grands thémes ont été analysés beaucoup moins en détail au vu du manque
d’informations pour ce premier rapport.
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3.REMUNERATION

a. Notre démarche

Pour cette premiére année d’application de l’accord, notre démarche consiste a se
focaliser sur les inquiétudes que nous avions émises lors de la négociation de cet accord,
a savoir que :

— chaque salariée femme de U'UES puisse faire 'objet d’une comparaison de salaire
pour vérifier qu’il n’y ait pas d’écart ;

— LUenveloppe dédiée pour le rattrapage des salariées femmes, négociée a 0,1% de la
masse salariale, soit bien utilisée ;

— lanalyse des écarts ne passe pas a c6té de cas de discrimination, a cause de
justifications trop floues ou trop systématiques ;

— laugmentation issue des CRH pour les salariées femmes soit égale a celle des
salariés hommes.

La CFDT ne s’est pas axée dans ce paragraphe a 'étude des augmentations en retour de
congés maternité ou d’adoption, mais a rappelé la direction a ses obligations issues de
Uaccord « Augmentations individuelles des salariées ayant bénéficié d’un congé d’adoption
ou d’un congé maternité » signé le 29/03/2007. En effet, la direction se doit d’augmenter les
salariées au 1er janvier, qu’elles soient ou non en modalité Forfait jours, ce que la direction
a corrigé depuis.

b. Notre analyse

Chaque salariée femme de UUES a-t-elle faire 'objet d’'une comparaison de salaire pour
vérifier qu’iln’y a pas d’écart ?

L’inquiétude de la CFDT sur la possibilité de réaliser la comparaison s’est
malheureusement vérifiée. En effet, ’analyse via les 7 criteres proposée par la direction et
prévue a l’accord ne permet pas de tester la rémunération de ’ensemble des salariées
femmes de UUES.

Les critéres étant trop nombreux, les salariées femmes se retrouvent trés souvent
dans des groupes incomplets (contenant 5 salariés hommes ou moins) ne permettant
pas la comparaison de leurs rémunérations. Les criteres retenus dans l’accord sont :

— Type de contrat (CDI),

— Lieu Paris ou Province,

— LaDirection,

— Lafiliere,

— Le niveau du référentiel métier,

— L’étape A ou B du référentiel métier,
— Latranche d’age.
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Au vu de ces criteres trés sélectifs, la CFDT s’attendait a des cas ou la comparaison ne
serait pas possible. Avec ce premier accord de 3 ans signé par la CFDT, notre démarche
était d’effectuer un constat initial et de ’améliorer lors d’une renégociation future. Force
est de constater qu’il faut, dés a présent, trouver une solution en cas de comparaison
impossible, au vu du grand nombre cas de salariées femmes non étudiées.

La direction a fourni des fichiers excel donnant le nombre de personnes ayant les mémes 7
critéres dans chacune des sociétés de UUES. A partir de ces données, la CFDT a effectué
un travail de compilation et de calcul pour déterminer le nombre de salariées femmes dont
les salaires n’ont pas été regardés.

1793 salariées femmes n’ont pas pu bénéficier d’une comparaison salariale.

e 34% des situations salariales des femmes de SSG n’ont pas été étudiées,

o 49% des situations salariales des femmes de 12S n’ont pas été étudiées,

e 70% des situations salariales des femmes de SHRS n’ont pas été étudiées,

e 100% des situations salariales des femmes de SSOL n’ont pas été étudiées,

e 100% des situations salariales des femmes issues de GALITT intégrées dans SSG au
23 janvier 2025 n’ont pas été étudiées.

De plus, des filieres entieres n’ont pas été étudiées.

Chez SSG, ce sont 22 filieres sur les 29 qui n’ont pas été analysées (Business Unit
Assistant, Communication, Executive Assitant, Administrative and Financial Group
Assistant, Functionnal Assistant, Facilities, Human Ressources, Finance, Industrialisation,
Information systems, Legal, Marketing, Internal Audit, Procurements, Sales, Security,
Support, Testing, R&D Project Management, Production, Product Management, Cyber
Analysis ). Certaines filieres tres féminisées sont donc totalement ignorées alors que c’est
la que se concentre une grande partie de Ueffectif féminin et que ces filieres sont souvent
moins valorisées. Par exemple, les assistantes sont ainsi totalement exclues de ’étude
alors que leurs salaires sont dans les plus faibles de Uentreprise.

Une proposition a été évoquée par la direction d’ordonner les criteres et de les enlever
jusqu’a arriver a une comparaison possible. Pour la CFDT, cela serait en effet une bonne
idée afin d’éviter ces écueils.

Des écarts ont tout de méme été identifiés puisque 26% des cas des salariées femmes
analysées sont sorties en écart, soit 718 femmes (et 16% de la population de salariées
femmes hors les salariées femmes issues de Galitt et intégrées a Sopra Steria Group début
2025)(cf. Annexe a).

e Chez SSG, 589 salariées femmes ont été identifiées comme étant en écart salarial
par rapport aux salariés hommes (soit environ 16 % des 3 776 salariées femmes hors
celles issues Galitt).

e C(Chez12S, 92 salariées femmes ont été identifiées comme étant en écart salarial par
rapport aux salariés hommes (soit environ 22 % des 414 salariées femmes).

e Chez SHRS, 37 salariées femmes ont été identifiées comme étant en écart salarial
par rapport aux salariés hommes (soit environ 10 % des 374 salariées femmes).
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e Chez SSOL, aucune salariée femme n’a pu étre identifiée comme étant en écart
salarial caravec les 7 critéres, aucune case ne comporte plus de 5 salariés hommes.

Chaque enveloppe dédiée pour le rattrapage des salariées femmes, négociée 4 0,1% de la
masse salariale, est-elle bien utilisée ?

Les chiffres fournis par la direction (cf Annexes a) sont sur-estimés, car les salariées
femmes du « Lot 2 », celles en modalité Forfait jours, ne seront augmentées qu’en juillet
2025, soit uniguement pour la moitié de ’année. Malgré tout, elles sont comptabilisées
comme si elles avaient été augmentées en janvier dans les chiffres fournis. Par conséquent,
le budget réellement dépensé est inférieur au chiffre annoncé et a ’engagement pris par
accord.

De plus, méme avec cette surestimation, les chiffres fournis révelent que Uenveloppe
n’a pas été totalement utilisée pour SSG et SHRS. Pour SSOL, ’enveloppe n’a pas du
tout été utilisée pour cette premiere année de 'accord. Pour I12S, les chiffres fournis sont
également surestimés au regard du report des augmentations des salariés en modalité
Forfaits jours.

Pour cette premiere année d’application du nouvel accord qui vise a mettre en place un
meécanisme pour corriger les situations anormales, il est inacceptable que le budget de
correction de 0,1% de la masse salariale ne soit pas intégralement utilisé.

C’est une mesure forte de ’accord et elle se doit d’étre effective. Il est encore moins
acceptable que l'une des sociétés ayant signé cet accord, Sopra Solutions, ne le respecte
pas en ne faisant aucun rattrapage.

L’analyse des écarts ne passe-t-elle pas a coté de cas de discrimination, a cause de
justifications trop floues ou trop systématiques ?

Apres avoir effectué ’analyse des données fournies (Annexe a), la CFDT constate que 60%
des écarts sont considérés comme justifiés par la direction :

e Chez SSG, 589 salaires de salariées femmes ont été détectés en écart, mais 350 ont
été considérés comme justifiés, soit 59%.
Chez I12S, 92 salaires de salariées femmes ont été détectés en écart, mais 51 ont été
considérés comme justifiés, soit 55%.

e ChezHR, 37 salaires de salariées femmes ont été détectés en écart, mais 27 ont été
considérés comme justifiés, soit 73%.

e (Chez SSOL, aucun salaire n’a été étudié, donc aucun écart n’a été détecté du fait de
la comparaison impossible avec plus de 5 hommes sur les 7 critéres.

La CFDT considere ce taux inacceptable car il est beaucoup trop important sachant que
la comparaison se fait déja sur 7 critéres différents. Il n’est pas possible qu’autant de cas
d’écart soient justifiés. En effet, cela reviendrait a considérer qu’il est justifié que
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statistiquement les salariées femmes soient moins bien rémunérées que les salariés
hommes.

La direction explique ces cas par des incohérences de positionnement qu’elle s’applique a
corriger, le taux de justification est voué a diminuer drastiguement et la CFDT y sera
vigilante.

Nous constatons que les 7 justifications possibles ne sont pas appliquées de maniére
identique dans toutes les sociétés et BU. Il apparait qu’une révision est indispensable
pour s’assurer de ’équité dans Uentreprise.

Les différentes justifications qui appellent des commentaires sont les suivantes :
« Date de derniére promotion récente »

Ce critere est le plus fréequemment cité, représentant une part importante des
justifications. Cependant la CFDT note que la situation de la salariée femme est
comparée a un panel d’hommes (>5) dont certains ont également eu une promotion
récente. Pour la CFDT, la justification n’est donc pas valable et constitue un biais en
défaveur des femmes.

«Ancienneté dans le groupe »

Ce critére concerne un nombre significatif de cas mais restant inférieur a celui de la
promotion récente. La CFDT trouve surprenant qu’une personne nouvellement
embauchée ait un salaire inférieur a la moyenne, surtout dans des classifications ou
il y a une large population (comme I2 ou I3). Selon des informations récentes
communiquées en CSE, les salaires a 'embauche sont supérieurs a la moyenne
globale, il n’est donc par normal de détecter des écarts en défaveur de salariées
femmes nouvellement embauchées. Ce critéere est percu comme peu clair et
nécessitant une révision.

«Ancienneté dans la classification »

Similaire a ’ancienneté dans le groupe, ce critere a été jugeé peu intuitif, la CFDT a
demandé des précisions sur son application.

« Mission exercée »

Cette justification suscite de vives critiques. La CFDT trouve problématique de
justifier un écart salarial par la mission exercée, sachant que la salariée femme n’a
pas de contrdle sur la mission qui lui est affectée. De plus, ce critere est qualitatif,
ce qui le rend sujet a interprétation. Si la mission exercée est différente, cela peut
indiquer un probléme de positionnement de la salariée femme, qui doit étre corrigé
plutdt que de servir de justification a un écart salarial. Une demande a été faite pour
obtenir des exemples concrets afin de mieux comprendre ce critére. La CFDT se
demande comment peut étre comparée la mission d’une salariée femme a toutes
les missions des hommes du panel.

« Performance individuelle »
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Il s’agit d’un critere subjectif qui nécessite des explications sur son utilisation. Cette
performance est-elle comparée a la moyenne des performances des salariés
hommes du panel ou cherche-t-on dans le panel les salariés hommes avec la méme
performance ?

Pour la plupart des justifications, la salariée femme est comparée a un panel de salariés
hommes (>5) dont certains sont également dans le cas pointé par la justification
(embauche récente, promotion récente, niveau de performance, ...). Cela ne devrait pas
servir de justification a Uécart. Par exemple, une salariée femme doit étre plus
performante que la moyenne des salariés hommes pour étre analysée et a fortiori pour
avoir le méme salaire qu’eux.

Pour la CFDT, ces justifications ne sont pas acceptables en l’état et constituent des
biais en défaveur des salariées femmes. Ajouter 7 justifications possibles a un écart déja
détecté sur 7 critéres de regroupement initiaux est bien trop restrictif et introduit beaucoup
trop de subjectivité et de biais pour comparer correctement les salaires.

e ChezSSG, 239 salariées femmes ont eu une augmentation pour corriger leurs écarts
de salaire, soit 6% de la population féminine hors Galitt.

e ChezI2S, 41 salariées femmes, soit 10% de la population féminine.

e Chez SHRS, 10 salariées femmes, soit pres de 3% de la population féminine.

e Chez SSOL, aucune femme n’a eu d’augmentation pour corriger un écart de salaire,
les écarts étant indétectables avec les 7 critéres de regroupement.

Au total, ce sont 290 salariées femmes soit environ 6% de la population féminine de
Uentreprise qui ont été augmentées pour corriger un écart de salaire par rapport a la
moyenne des salariés hommes de la méme catégorie qu’elles sur les 7 criteres de
regroupement.

L’augmentation issue des CRH pour les salariées femmes est-elle égale a celle des salariés
hommes ?

Chez SSG et 12S, les précédentes revendications et actions permettent de surveiller les
résultats des cycles RH afin de constater si 'augmentation médiane est identique ou non
entre les salariés hommes et les salariées femmes. Ce qui incite la direction a U'égalité.
Nous constatons que ce n’est toujours pas le cas chez SHRS et SSOL ou le montant
d’augmentation médian pour les salariés hommes est plus important que pour les salariés
femmes.

L’accord prévoit « pour chacun des niveaux de classifications 13.2 et inférieures, le résultat
des cycles de révision doit tendre vers une augmentation moyenne, en montant, des
femmes qui soit supérieure a celle des hommes. ». Bonne nouvelle, cet objectif est atteint
pour les classifications dont nous avons les chiffres chez SSG. Cependant, nous
constatons qu’il subsiste des classifications ou cela n’est pas le cas chez HR. Chez 12S,
augmentation moyenne des salariées femmes est inférieure a celle des salariés hommes
dans presque toutes les classifications. Les données chez SSOL ne nous ont pas été
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fournies, ce qui ne nous permet pas de vérifier cet objectif. Cet indicateur estindispensable
pour toutes les classifications et toutes les sociétés.

La CFDT constate que dans toutes les sociétés, malgré un taux d’augmentation légerement
plus important pour les salariées femmes, augmentation moyenne (en €) est encore et
toujours moindre pour les femmes. Cela traduit une différence de salaire toujours en
défaveur des salariées femmes malgré les précédentes actions.

Chez SSG, les salariées femmes sont de moins en moins présentes dans les classifications
les plus hautes: elles ne représentent que 14% des DHG alors qu’elles sont tres
majoritaires chez les non-cadres et encore 75% des 11.1 et 30% des 11.2.

Chez Sopra Solutions, il y a beaucoup plus de femmes (66%) et elles sont présentes dans
les hautes classifications, et pourtant, les écarts en leur défaveur sont grands.

En analysant les augmentations en fonction du temps de travail (temps partiel/ temps
plein), nous détectons clairement une différence de traitement dans les augmentations et
promotions (taux de promotion inférieur, sélectivité et % inférieur, montant moyen
inférieur). La CFDT a demandé a avoir le nombre de temps partiel dont le salaire a été
détecté en écart et corrigé.

Les temps partiels étant majoritairement des salariées femmes (entre 63 a 99% selon les
sociétés), la correction des promotions et salaires des temps partiels permettrait sans
doute de corriger une partie importante des différences constatées.

A contrario, chez SSOL, la proportion de temps partiel étant trés faible, cela ne suffira pas
et n’explique pas les différences de salaires homme/femme. La CFDT a demandé les
salaires moyens et médians femme/homme de cette société SSOL afin de détecter les
anomalies.

c. La synthese

La CFDT se réjouit des corrections apportées au salaire de 290 salariées femmes de UUES.

La CFDT regrette que les salariées femmes de Galitt n’aient pas été intégrées aux études
alors qu’elles sont arrivées en début d’année chez SSG et que 'enveloppe dédiée SSG n’ait
pas été totalement utilisée.

De trop nombreuses salariées femmes n’ont pas bénéficié de la comparaison de leur
salaire a cause des regroupements trop fins. En particulier, des filieres entieres, tres
féminines, n’ont méme pas été analysées. Ceci a pour conségquence un maintien de sous-
valorisation des postes majoritairement «féminins». Une société entiere, SSOL, a été
écartée de lanalyse bien qu’engagée dans l'accord. Pour la CFDT, créer un tel
meécanisme d’exclusion est inacceptable et il nous apparait indispensable de revoir
’analyse pour permettre la comparaison de toutes les salariées femmes de
entreprise. Une méthode pourrait étre de retirer les critéres un par un jusqu’a obtenir la
comparaison pour chaque salariée femme.
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L’enveloppe de rattrapage prévue (0.1% masse salariale) est restée inutilisée chez SSOL, et
partiellement utilisée chez SSG et SHRS. Les chiffres ne permettent pas de juger de son
utilisation chez 12S. La CFDT appelle la direction a respecter 'accord et a utiliser
Uenveloppe dédiée pour corriger les écarts de salaire entre les salariées femmes et les
salariés hommes de U’entreprise.

Les 7 justifications possibles des écarts constituent clairement un biais en défaveur des
salariées femmes qui entraine a considérer beaucoup trop d’écarts de salaire comme
«justifiés ». ILn’est pas acceptable gu’une salariée femme doive étre plus performante que
la moyenne des salariés hommes pour bénéficier d’une analyse de son salaire afin d’obtenir
une augmentation pour qu’elle ait un salaire équivalent aux hommes. La révision des
justifications est indispensable pour permettre un rattrapage correct des écarts. Enfin, un
travail de repositionnement dans le référentiel métier doit étre fait rapidement si le
positionnement n’est pas correct.

Pour les cycles d’augmentation, au-dela de la vigilance apportée, la promotion et
augmentation des personnes en temps partiel doit étre traitée, car les écarts sont tres
importants et cette modalité concerne majoritairement les salariées femmes.

11
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4.ARTICULATION DES TEMPS DE VIE

a. Notre démarche

Notre démarche consiste a analyser les données fournies par la direction concernant, en
priorité, les themes suivants :

e Laparentalité
o La maternité ou Uadoption : tous les dispositifs facilitant la vie des salariés
pendant la période de maternité ou d’adoption et les conditions de leur retour
au travail
o Le congé paternité et le congé parental
o Les aménagements pour faciliter la parentalité (jours enfants malade,
adaptation d’horaires pour la rentrée scolaire, ...)
o Lesdispositifs spécifiques liés a la monoparentalité
o Le nouveau systéme de créche
e Lerespectde larticulation travail/vie privée et du temps libre des salariés

Nous souhaitons pouvoir mesurer Uutilisation des dispositifs, analyser leur promotion
dans les entreprises et comprendre leurs évolutions.

b. Notre analyse

Sur la maternité ou U'adoption afin de faciliter la vie des salariés pendant la période de
maternité

En ce qui concerne la période de maternité, nous constatons qu’aucun dispositif n’a été
mis en place pour permettre des mesures et une tracabilité des demandes de temps
partiels. Nous ne pouvons analyser 'écart entre les demandes et les acceptations dans le
cas que nous souhaitions étudier. C’est malheureusement aussi le cas pour le télétravail
complémentaire.

Le guide de la parentalité doit étre remis a chaque salarié réalisant une déclaration de
maternité ou d’adoption. Si nous constatons la présence de ce guide sur Uintranet, nous
n’avons aucun moyen de constater s’il est remis de fagon systématique aux salariés (le
processus ne le décrit pas).

Sur la parentalité avec l’acces au congé paternité puis congé parental

Ce dispositif légal (21 ou 28 jours calendaires selon le nombre de naissances, dans les 6
mois suivant la naissance) est en place dans Uentreprise. La prise de ces jours n’est pas
une obligation pour les salariés et nous ne pouvons pas mesurer le taux de prise du congé
paternité.
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Sans statistique nous permettant d’analyser en fonction du nombre de nhaissances
déclarées par des salariés, le nombre de jours de congés parentaux pris, nous sommes
dans Uincapacité d’effectuer une analyse visant a établir un plan d’action.

Sur des aménagements pour faciliter la parentalité avec la mise en place de jours enfant
malade pour les salariées femmes et les salariés hommes et des facilités d’horaires pour la
rentrée scolaire

Le début d’application de 'accord, au 1°¢ janvier 2025, ne laisse pas assez de recul pour
analyser correctement le nouveau dispositif des congés enfants malades. Des données par
genre seront fournies a la commission 'année prochaine pour 2025. Nous pourrons ainsi
constater si sa diffusion auprés des salariés a été suffisante ou non.

Actuellement 21% des salariées femmes qui bénéficiaient de 'ancien dispositif « mere de
famille » ont adhéré au nouveau dispositif.

Sur la monoparentalité et ses contraintes

Ce sujet est complexe a analyser dans les entreprises de UUES Sopra Steria car il n’en
résulte que des préconisations ou des bonnes intentions. Il n’existe pas de procédure
permettant aux salariés concernés de s’y référer, comme par exemple, un cas d’affectation
sur une mission éloignée ou une demande de temps partiel.

Le nouveau systeme de créche

Le dispositif des places en creche doit étre revue en commission de suivi comme prévu
dans l'accord afin de réfléchir a un nouveau systeme permettant a plus de parents de
bénéficier d’une solution de garde. Nous avons demandé des réunions spécifiques afin de
pouvoir faire évoluer ce sujet rapidement.

Sur le respect de Uarticulation travail/vie privée et du temps libre des salariés

La encore, aucune donnée permettant une analyse n’est fournie a la commission de suivi.
Nous sommes dans lincapacité de mesurer si les salariés peuvent articuler et organiser
correctement leur vie professionnelle et leur vie privée. Nous comprenons la complexité de
mise en place de telles mesures mais nous pensons que l’élaboration de plusieurs
indicateurs seraient pourtant utiles, par exemple le nombre de réunions obligatoires
planifiées en dehors des plages fixes, le nombre de demande d’heures supplémentaire par
le management ainsi que toutes les demandes liées aux astreintes et demandes
d’interventions les week-ends et jours fériés.
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Les sujets restent flous du fait d’un manque d’indicateurs. Il est impossible de se baser
uniguement sur les bonnes intentions ou les promesses et notre travail est de constater,
d’analyser et de préconiser des actions a mettre en ceuvre en cas d’écart. Il est donc
impossible pour la CFDT d’émettre un bilan pour ce premier rapport.

c. La synthese

Nous espérons pouvoir avancer rapidement sur le sujet des places en créche et sur la mise
en place d’indicateurs pour ’année prochaine. Nous souhaiterions en particulier des
mesures permettant de suivre ’évolution salariale et de carriere des salariées en retour de
congés maternité/adoption pendant les 2 années suivant 'évenement.

La CFDT tient a faire remarquer que la mise a jour 2025 des guides de la parentalité a été
faite sans concertation avec la commission de suivi, alors que prévue a l’accord.
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5.RECRUTEMENT

a. Notre démarche

Y

Notre démarche vise a analyser si l'objectif de recrutement des femmes permet
d’augmenter la proportion des salariées femmes dans UUES Sopra Steria. Afin de
comprendre le résultat du recrutement il nous apparait important de comprendre plusieurs
meécanismes :

e Quelles sont les actions de communication qui sont menées aupres des écoles et
universités et comment sont mis en avant les femmes dans les entreprises du
groupe ?

e Comment le salaire et la classification d’embauche sont garantis pour chaque
nouvelle salariée ?

e Quelles actions internes sont mises en place lors des entretiens d’embauche pour
garantir 'équité de genre ?

b. Notre analyse

Malheureusement, nous ne pouvons constater qu’un échec de ’analyse de cette partie. En
effet, ladirection ne nous a pas fourni les informations nécessaires pouvant nous permettre
de valider ou non notre démarche. Nous n’avons eu aucun indicateur permettant de valider
si le recrutement par genre au regard des salaires d’embauche était équitable entre les
femmes et les hommes.

De plus les actions de communication internes et externes et la répartition des intervenants
par genre ne sont pas communiquées. Les themes abordés non plus.

c. La synthese

N’ayant pas recu les informations sur ce theme, U'analyse n’est pas possible pour ce
premier rapport.

Il est nécessaire d’avoir les indicateurs pour ’année n-1 de ’accord (2024) afin de pouvoir
mesurer les évolutions et avancées.
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6.PARCOURS PROFESSIONNELS

a. Notre démarche

Notre démarche vise a analyser si les actions de l’accord permettent aux salariées femmes
dans UUES Sopra Steria d’avoir le méme parcours professionnel que les salariés hommes.
Les questions auxguelles nous voulions répondre cette année sont :

— Les salariées femmes sont-elles autant et aussi bien formées que les salariés
hommes dans les sociétés concernées ?

— Lessalariées femmes sont-elles autant promues et présentes dans les postes a plus
haute responsabilité de maniere équivalente aux salariés hommes ?

Ilest nécessaire de suivre d’année en année la représentativité des salariées femmes selon
les classifications afin de juger ’avancée de ce point.

b. Notre analyse

Les salariées femmes sont-elles autant et aussi bien formées que les salariés hommes
dans les sociétés concernées ?

Pour la formation, l’accord venant de débuter au 1° janvier 2025, nous n’avons pas pu
analyser les éventuelles améliorations suite a son application. Il conviendra d’en faire
Uanalyse lors du prochain rapport.

Les salariés femmes sont-elles autant promues et autant présentes dans les postes a haute
responsabilité que les salariés hommes ?

La seule information disponible est le taux de promotion global et par classification pour les
salariées femmes et pour les salariés hommes pour chaque société (Annexe a). De maniere
globale, le taux de promotion des salariées femmes est supérieur a celui des salariés
hommes pour le cycle de janvier 2025.

En analysant ce taux de promotion par classification, nous constatons que certaines
classifications restent cependant en retard :

e Pour SSG, le taux de promotion des salariées femmes est inférieur a celui des
salariés hommes en 13.2, TP3.

e Pourl2S, le taux de promotion des salariées femmes est inférieur a celui des salariés
hommes en3.2,12.3,12.11,12.1, TP1, T3 et T1.

e Pour SHRS, le taux de promotion des salariées femmes est inférieur a celui des
salariés hommes en 13.2,13.1, et 11.2.

e PourSSG, le taux de promotion des femmes estinférieur a celuides hommesen3.1.

Nous n’avons pas eu les informations concernant l’ancienneté dans la classification
précédente avant promotion. Cette donnée est indispensable pour savoir si le déroulé de
carriere se fait dans le méme tempo pour les salariées femmes et les salariés hommes.
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Les salariées femmes sont encore largement moins présentes dans les hautes
classifications que leur représentativité globale a Ueffectif ou dans les classifications plus
basses.

Chez SSG par exemple, les salariées femmes sont de moins en moins présentes quand on
monte dans les classifications : elles ne représentent que 14% des DHG alors gu’elles sont
trés majoritaires chez les non-cadres et encore 75% des 11.1 et 30% des 11.2.

c. Lasynthese

N’ayant pas recu d’information sur le theme de la formation, 'analyse n’est pas possible
pour ce premier rapport.

Pour les promotions, nous constatons qu’un effort est fait pour promouvoir d’avantage les
salariées femmes et ainsi rattraper les retards. Cependant certaines classifications restent
a corriger, et les salariées femmes sont toujours sous-représentées dans les plus hautes
classifications dans 'UES Sopra Steria. Le plafond de verre est donc toujours présent.

Il est nécessaire d’avoir les indicateurs pour 'année n-1 de ’accord (2024) afin de pouvoir
mesurer les évolutions et avancées.

17




e

7.SANTE DES SALARIEES ET DES SALARIES

a. Notre démarche

L’accord ne prévoit pas de mesure spécifique pour les salariées femmes sur ce theme (pas
de congé de santé gynécologique par exemple). Cependant, notre démarche vise a analyser
si les actions de l'accord et de Uentreprise sont effectives et permettent aux salariées
femmes dans UUES Sopra Steria d’avoir des actions en matiere de santé adaptées.

Pour ce premier rapport, nous n’avons pas effectué d’analyse sur ce theme mais nous
pouvons formaliser ce que nous souhaiterions mettre en place.

b. Notre analyse

Une analyse future reste a mener, avec les informations d’arréts maladie femme/homme,
afin de suivre ’évolution de ce theme. Il serait également intéressant de suivre la proportion
d’accidents de travail et de trajet afin de proposer d’éventuelles actions. Il est nécessaire
d’avoir les indicateurs pour ’'année n-1 de l'accord (2024) afin de pouvoir mesurer les
évolutions et avancées.

Les actions de préventions effectuées pourraient étre regardées et la prise en compte de
sujets touchant autant ou plus les femmes (journées de prévention des infirmieres, Mission
Handicap, participations aux journées nationales ou internationales, ...).

c. La synthese

N’ayant pas d’information sur ce theme, analyse n’est pas possible pour ce premier
rapport.
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8.BILAN DU RAPPORT

Iln’a pas été possible d’analyser tous les themes dans ce premier rapport en ’absence des
informations et au vu de la jeunesse de l’accord (5 mois seulement). De plus, la CFDT n’a
pas eu acces aux précédents rapports car ils n’ont jamais été produits par la commission
de suivi précédente.

Le présent rapport a permis d’analyser et de mettre en évidence les réussites et problemes
de la mise en ceuvre de 'accord Egalité Professionnelle entre les femmes et les hommes.

Sur les rémunérations,

» La CFDT constate que la direction n’a pas rempli les objectifs en transgressant ce
qui était prévu comme enveloppe de rattrapage prévue a 'accord. La CFDT lui a
demandé de corriger cela au cours de cette année 2025. Une alerte spécifique est
faite pour Sopra Solutions qui n’a effectué aucun rattrapage, contrairement aux
engagements pris dans ’accord.

» De plus, la CFDT constate qu’une trop grande partie des situations salariales des
salariées femmes de 'UES n’ont pu étre analysées (prés de 40%) faute de panel de
salariés hommes suffisant. La CFDT alerte sur ce point et a demandé a revoir
rapidement la méthode de comparaison afin de ne pas exclure prés de la moitié des
salariées femmes. D’autant plus que des écarts de salaire ont été détectés pour 26%
des salariées femmes étudiées. Il apparalt comme urgent d’étudier les salaires de
toutes les salariées femmes de 'UES Sopra Steria. Une alerte spécifique est faite
pour Sopra Solutions qui n’a effectué aucune étude sur aucune femme
contrairement aux engagements pris dans l’'accord.

» La CFDT constate qu’une trop grande partie des écarts de salaire est considérée
comme «justifiée » (60%!). La CFDT alerte sur ce point et a demandé a revoir
d’urgence les justifications prévues et leur utilisation problématique.

» La CFDT constate que 290 salariées femmes ont vu leur salaire revalorisé début
2025.

Afin de permettre 'analyse etaméliorer application de 'accord, la CFDT préconise la mise
en place d’indicateurs pour les années couvertes par l'accord (voir Annexes b).
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9.ANNEXES

a. Les informations fournies par la direction

SOPRA STERIA GROUP

CONFIDENTIEL

Restitution du CRH de janvier 2025: rémunération

. genre et par

- Tauxd'augmentation moyen par genre et par classification (hors budget de correction)

sopraJsteria | . gomrectpar

-+ Montant é ‘genre et par

Effectif | Effectif Effectit % 3 Augm. | Augm. | Augm. | Effectit | Effectit % Effecti % ¢ | Auvgm. | Augm | Augm

avant motion | augmenté | sélectivité moyenne | médiane avant | promu | promotion | augmenté | sélectivité | augm. | mini | moyenne | médiane

promotion*

DHG 8 0 0,00% s 6250% 362% 150€ 1090€ 1000€ 3000€ 50 0 0,00 % 23 4600% 232% 150€ 943 € 500€ 3000 €
133 | 57 o 0.00% 29 5088% 181% 150¢€ 345¢€ 300 € 900 € 291 o 0,00 % 139 4777% 182% 100€ 392¢€ 400€ 1000 €
32 300 7 233% 146 4867% 189% 100€ 238€ 200€  800€ 1051 25 238% 490 4662% 174% 90€ 234€  200€ 2050€
131 | 677 34 502% 286 4225% 1N% 7€ 178 € 150€  1130€ 1452 54 3% 590 4063% 149% T70€ 163 € 150€  750€
23 701 86 1227% 293 4180% 193% 70€ 173€ 40€  720€ 143 139 9% 553 3864% 163% 70€  158€ 130€  600€
22 | 843 47 1748% 341 4045% 163% 70€  134€ 120€  367¢€ 1548 217 1402% 566 3656% 148% 70€  133€  120€  400€
1 469 01 2154% 183 3902% 179% 70€ 137 € 120€  300€ 882 191 2166% 314 3560% 163% T75€  136€ 1206 300€
21 | ns 37 3136% 64 5424% 258% 80€ 146 € 130€  350€ 318 7 m 5377% 238% 80€ 133€ 120€  300€
n2 504 149 2956% 193 3829% 170% 70€ 124 € 120€  250€ 1188 398 3350% 146% 80€ 121€ 120€  350€
na | 6 3 50,00 % 4 66,67 % NS NS NS NS NS 2 o 000 %

™3 36 H 1389% 10 27.78% 116% 80€ 116 € 00€  170€ 9 4 4444% NS NS NS NS NS
™2 | 33 6 1818 % 16 4848% 213% 70€ ns€ 90€ 340€ 3 3 2308% NS NS NS NS NS
™ " 1 714 % 7 5000% 203% 70€ 97 € 00€  150€ 6 3 5000% NS NS NS NS NS
RE] | 5 1 20,00 % 1 20,00 % NS Ns NS NS 1 o 0,00 %

T2 5 2 00 % 2 40,00 % NS NS NS NS 4 2 5000% NS NS NS NS NS
Total 3776 579 | 1533% 1580 | 41.84% 70 € 165 € 40 € | 3000 € 246 3256 | 3949% |1.64% | 70€ | 173€ | 140€ |3000€

Promotions :

Les femmes ont été plus promues que les hommes -> F : 15.3% et H : 12.6% soit +2.7 points en faveur des femmes (vs 2024 a F : 17.7% et H : 15.5%)

Augmentations :

Les femmes ont été plus nombreuses 4 étre augmentées -> F : 41.8% et H : 39.5% soit +2.3 points en faveur des femmes (vs 2024 3 F : 65.2% et H : 62.9%) - i
Le taux d'augmentation est plus élevé pour les femmes > F : 1.81% et H : 1.64% (vs 2024 & F : 3.11% et H : 2.91%) sopra S steria
Le montant moyen d‘augmentation est supérieur pour les hommes -> F : 165€ et H : 173€ (vs 2024 & F : 177€ et H : 188€)

CONFIDENTIEL

Restitution du CRH de janvier 2025: rémunération

soprasteria | . Répartition des augmentations par taux d’emploi

B Temppatel 03 | 2 o oom o oo “ o ao% o0 oo
B2 | @ o amw W mes % 0C M ME W B 0 aox 3 mos N MM M e
01 | W@ 6 AN% @ 30% LMK WOC MC 0C 10C @ 0 QN 23 BN L9% W0C 1C  MOC  soe
Ry | w7 sww % 29w wN% M W wWe Mc N 8 naw 2 DR 1M B e 806 e
B2 | W B mms % 0% % 0 WS Woe 246 S 6 W% 12 BMw oss% JoC 1SC  MSC 206
en| @ 4 amw 3 .px ws mC @ we We D 2 wx 2 WO NS N N N NS
w2 | 1 3 QN 3 askn NS NS NS N NS 7 2 mI% 2 MR N NS N N s
| 2 2 wmms 2 weox N N e ns
™| s 0 0% 1 ;0N N N N N NS
wel| e Ry s N eC s e 6
™ 2 o  owx o  oomx
A h mEE v mEE o e e e W
© ' 1 000N 1 W000% NS NS NS NS NS
Tod | 856 @ AN% T N29% L% C 18C BoC 110C 49 W TB% 6 2530% 0% T0C  1S€ 10C 500¢

B Tmmpen oG | 8 0 000w 5 @IO% 1@% MOC 10%€ 10M¢ 306 %o 0 AmM% 23 40% 2% 106 M %0C 3004
B3| s e ems m mns sk ek SSC e KOG W el s mw aaw s %ot C o0 iewd
B2 | B 7 2w 10 50B% 1% W06 M€ X0C @06 10N 3 242% A7 &% L% 0 BSE  MOC 2006
SO BS A anw aw ams IR ME M mC BSE Im % 1es W0 AwR io% Ne @0 Hee 76
@3 | S @ LIN e 0% 22% TOC WEC W€ 76 1H0 T 96N S R% 5% 6 16 10C 606
Ri| T om0 wes ws @ms I8N M6 W6 wse WTE a8 @ W s man s e e me e
RN | @6 W 2TR M BO% LMK e ME  TOE WOC 82 18 AN% N2 KK 166w TSE  1ME  10e  W0€
21| M W mms 6 saix 28% o6 WEC BOC B B8 ™ MM M S7% aws e Wme e %0
N2 | a7 e 2w 190 JAB% 1% 00 M€ 06 30€  1H B0 M%  36 NS % 0C e 000 10

2 mow N N M N N 2 o amx o ams

9 BOI% LM% C 8¢ We Toe 9 2 % 4 MMk NS NSNS NS
WA MR 6 W6 %€ 1OC B 1 7ew 3 n% NSNS N NSNS
7 san% 9% MC e we 16 6 O am% 3w NSNS NSNS

o oo 1 o awx o omw

1 s NS NS NS N NS 4 1% 1 moo% N NS NS NS M

1406 4266% 191% TOC  166€  WOC OO 7997 1020 1T9% 33 WMN L66% T0C 14 140C 3000¢

Total 579 1san 1580 | ALBAN  LEIN | 70€ 165 € M0C (3000¢  B246 1041 | 122 % 256 PAYK LEAN TOC me 140€ 3000 ¢ L
T T L S T T ) T R R R S T TR I TR TR T sopra S steria
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17 | MNomdela présentation sopra &t steria

Restitution de I'analyse des écarts 2025

sopras steria = Nombre de femmes en écart injustifié par niveau

Niveau Effectif | Effectif | Nombrede | Nombre | MNombre

CONFIDENTIEL

= Nombre de femmes en écart par niveau, en application de la méthodologie d’analyse des écarts

= Nombre de femmes en écart justifié - avec les éléments de justification - par niveau

= Nombre de femmes augmentées par niveau par application du budget dédié a la correction des écarts

= Montant moyen d’augmentation par niveau par application du budget dédié a la correction des écarts

Justification des écarts

Augmn.
moyenne

Niveau | Datede |Ancienneté | Ancienneté | Mission | Performance | Suspension | Sortie
derniére Groupe classidfication | exercée | individuelle
promotion

avant | femmes | femmesen | décarts | d'écarts
promotion* 2 Justifiés fids

1 NS
1
3 NS sa |2 1
3 NS 48 1 3 3 1
) 143 5 21 4 NS w | 3 2 2 B 7 1
78 213 3 19 16 21a¢ 38 10 1 5 2 2 2
1450 462 6 29 27 267¢€ | o 3 4 7 7
2131 700 121 66 55 206 € 2 2 3 7 9 16 s 2
2405 851 142 85 57 167¢ a |« 2 8 n u 10
1783 e 50 54 6 I155¢€ 18 31 1 9 4 10 6
1702 08 % 59 37 151€ wo| oz 2 8 2 8 2
93 T2

SOPRA I2S

-
( 2

1
21
na2
n

Restitution du CRH de janvier 2025: rémunération “"""
Sopra Steria 125 s ' R "

Effectt | Effectif % . Avgem. | Augm Augm. | Augm Eftectit | Effectit * Effectif Augm. | Augm Augm. | Augm

avant sugm. | mini | moyenne | médiane | me avant | promu | promotion | sugments | sélectivité | sugm. | mini | moyenne | médiane | - ma
promotion® promotion®

1 0 0,00 % 1 10000% NS NS NS NS NS 9 o 0,00 % 2 222% NS NS NS NS NS
20 o 0.00% 12 6000% 228% 100¢€ 28376 190 € 550 € 109 2 183% 2 3853% 140% 100€ 31¢ 200¢€ 660 €
51 2 392% 23 4510% 173% 70€ I 150€ 417 € 254 9 354% B4 3307% 101% 100€ 151€ 150€ 488 €
66 4 6.06 % 3 5000% 194% 70€ 155 € 120¢€ 40 283 25 883 % m IN% 164% 704 68 € 130¢ aa2¢
84 5 17.86% 50 5952% 232% 80€ 130 € 130€  255€ 23 40 1732% 85 6B0% 146% 60€ 138 € 130€  320€
57 10 1754% 28 4912% 189% 80¢ 16¢€ nse 150 € 82 38 2088 % 67 3681% 157% 8¢ 135¢ 120€ 80 €
4 0 0,00% 2 5000% NS NS NS NS NS 35 9 2571% 23 6571% 251% B80€ 126 € 120€  250€
7 1% 2286% 24 3429% 159% 70€ 135 € 130€ 250¢€ 196 a 2092% 64 3265% 142% B0€  128¢€ 1206 270¢€
2 o 000 % 0 0,00 %
4 o 1 2500 % NS NS Ns NS NS 7 o 000% o 0,00%
4 2 2 5000% NS NS NS NS NS 8 0 0,00% 2 2500% NS NS NS NS NS
9 o 2 22% NS NS NS NS NS 3 2 870% 6 2609% 093% 206 W€ 0E 100 €
13 2 5 3846% 155% 804 B¢ 80 € 100 € 16 4 2500% 6 3750% 245% 80€ 138¢ 1506 200€
17 3 6 3529% 162% 80€ 0€ 9%0€  100€ 21 3 1429% 5 2381% 138% B0€  116€ B0€ 180 €
14 1 2 1429 % NS NS NS NS NS 12 1 833 % 1 833 % NS NS NS NS NS
414 55 191 191% | 70¢€ 144 30€ | s50¢ 1398 174 | 1245% 498 3 139% | 20€ | 154¢€ 130€ | 700¢€
Promotions :

Les femmes ont été plus promues que les hommes -3 F : 13.3% et H : 12.4% soit +0.9 point en faveur des femmes (vs 2024 & F : 24.1% et H : 17.3%)
jons :

Les f t été plus aétre > F:46.1% et H : 35.6% soit +10.5 points en faveur des femmes (vs 2024 & F : 66.2% et H : 62.4%) = i
Le taux d'augmentation est plus élevé pour les femmes > F : 1.91% et H : 1.39% (vs 2024 & F : 3.54% et H: 2.61%) sopra S steria
Le montant moyen d’augmentation est supérieur pour les hommes - F : 144€ et H : 154€ (vs 2024  F : 183€ et H : 163€)
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Restitution du CRH de janvier 2025: rémunération

= i
- SapeaStena 25 ‘ = Répartition des augmentations par taux d'emploi

Ao, | Augm Augm. | tecit | Eecth| % ey Aogm. | Auges

0 Tempspatel 132 1 o om% o omx [ o aw%x 0 0%
a1 3 o oo 1B NN N NN 4 o ow% 0  oow
23 9 0 omn 2 2% N N NS NSNS s o oww 1 200% NS NS NS NS NS
[ s 1 W% 2 0% NS NSNS NN s 1 W0% 2 400N NSNS NSNS NS
2n s 1 MO% 2 0% NS NSNS NSNS 2 0 a% 0 om%
nz 3 o 0% 0 0% 0% 2 o oo o 0w
™ ' 0 0o% o o
™ 2 o om0 ooox ' o 0% 0 oo%
n 1 o omn 0 omx
n ] 0 a®% 0  0o% 0w 2 o % 0 oow
n 9 o oo TomnE NS NSNS N NS 3 0 ow% 0 omw
T 4 2 4% 8 1me0% osx% 100€  18C  1sC 25C 25 1 400% 3 1200% NS NS NS NS NS
O Tempsplin 33 ' o oo 1% NS NS NS NN s o amx 2 nuw NS NSNS NN
2| 0 000% 12 66% 240% W€ 7€ 10€ S0C 108 2 1sS% @ Mm% 1A% 106 2816 206 6606
n1 « 2 A% 2 BN 1% e IME 1556 47e 20 s % M W% 10N IWE I51E 106 d8e
(5} st 4 T@X N PN 2U% € 1€ 06 406 78 25 8:% 10 BNTH LES% T0€  16€  12S€ Q€
Q2 » W umR 48 @%% 22% 06 18C 106 206 26 W UM% 8 KTR LSW 06 BE 106 3¢
an | w2 9 UN% 6 S0W% 1% 06  MSC  NSC 10€ 10 B nnw @ Na2% 1M% 0C B 100 306
21 4 o oo 2 0% NS NS NS NSNS s 9 2/N% N BN% 251% K€ 126¢  10€  250€
n| & 16 DX W SRR SK D€ NSC 10C 0¢84 41 nus o e me
n1 2 o aw% 0
L] 3 o oo 1oBBR NN NS NN 7 o ow% 0
e 4 2 W% 2 00% NS NS NS NSNS s o omw 2 NSNS
™ 7 o ot 2 AI% N NSNS NN 2 2 w6 0 10¢
n n 2 6EN S 4ET% 1e% 06 ME € 06 6 4 mo% 6 1506 2006
” " 3 mMs 6 4% 2% W€ WNC W6 wC 19 3 ums s 0e e
n s 1 W0% 1 W% NS NSNS N NS s T NN
Towl 3 53 1429% 183 4933% 201% T0C A€ 10€ SS0€ 13T 1M 1260% 495 10€  700¢
Total ar | 55 | 1aasw | 11 aetax [ usin ] 70c | teac | 10€ | sso€ | 1% | 1 | 1245% | 4% 130¢ | 700 €

CONFIDENTIEL

sopra S steria

Restitution de I'analyse des écarts 2025

CONFIDENTIEL

= Nombre de femmes en écart par niveau, en application de la méthodologie d’analyse des écarts

s Sopra Steria 12§ | = Nombre de femmes en écart justifié - avec les éléments de justification - par niveau

= Nombre de femmes en écart injustifié par niveau
= Nombre de femmes augmentées par niveau par application du budget déd

la correction des écarts

Montant moyen d’augmentation par niveau par application du budget dédié a la correction des écarts

Niveau | FEffectif | Effectif | Nombrede | Nombre | Nombre Niveau | Datede |Ancienneté | Ancienneté
avant | femmes | femmesen | décarts | décarts demiére | Groupe | classidfication | exercée
promotion* écart justifies I’ a‘w& promotion
5B 3
5A 33 5
48 27 6
2A 68 8 an |
38 62 1 1 1 38
3A 243 41 6 5 1 NS Y | 1
28 353 70 1z 5 7 231€ 28
2A 324 84 25 13 12 207 € 2 | 1 3
18 269 57 15 10 5 220€ 18 1 3
A 270 0 13 7 6 18€ s | 2 1 N
18 44 14 18

TA 109 47 20 10 10 227¢€ ‘A
e mee as = = & =] mhm
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Mission

1
2
2
7

Justification des écarts
Performance | Suspension | Sortie
individuelle

[V AFNS

sopra & steria
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promu | promotion

Restitution du CRH de janvier 2025 : rémunération

CONFIDENTIEL

Tauxde promotion par genre et par classification

Taux d'augmentation moyen par genre et par classification (hors budget de correction)

Montant d'augmentation moyen par genre et par classification

Montant d'augmentation médian par genre et par

(hors budget d

Effectif

augmenté

sélectivité

Augm.
mini

Les femmes ont été plus nombreuses & étre augmentées - F:39.8% et H :
Le taux d'augmentation est plus élevé pour les femmes -> F : 1.15% et H : 1.04% (vs 2024 3 F : 2.12% et H : 2.23%)
Le montant moyen d'augmentation est supérieur pour les hommes -5 F : 131€ et H : 145€ (vs 2024 & F : 139€ et H : 159€)

Augm

Augm.

moyenne | médiane

Augm.
maxi

Effectif

avant

promation®

ectif

%
promotion | augmenté | sélectivité | augm.

6.8% soit +3 points en faveur des femmes (vs 2024 & F : 68.1% et H : 70.7%)

Augm.
mini

0,00 % 0,00 %

133 6 o 0,00 % 1 16,67 % NS NS NS NS NS 19 0 10,00 % 6 3158 % 075% 100€
T T T T T R T T ST TS A S T TN T
3a 105 6 571 % 40 3810% 093% 100 € 124 € 120 € 200 € 183 s 820% 65 3552% 094% 100€
23 kAl 0 14,08 % 25 3521 % 1,02% 80 € 1316 100 € 400 € a4 7 745 % 24 2553 % 0,76 % 80 €
22 a 13 16,05 % N 3827 % 112% 80 € 1M5€ 110 € 150 € 69 m 15.94 % 26 3768 % 1.21% 80 €
21 7 o 0.00 % 5 T143% 264% 100 € 14 € 100 € 150 € 7 0 10,00% o 0.00 %
nz 3 1 3333% 1 3333% NS NS NS NS NS 2 1 50,00 % 1 50,00 % NS NS
na 1 1 100,00 % 1 100,00 % NS NS
TP2 7 o 0,00 % 2 2857 % NS NS NS NS NS 3 0 10,00 % o 0.00 %
TR 1 20,00 % 1 20,00 % NS NS NS NS NS

Promotions :

Les femmes ont été plus promues que les hommes - F : 11% et H : 7.2% soit +3.8 points en faveur des femmes (vs 2024 & F : 6.9% et H: 6.3%)

ymentations :

Augm
moyenne

217€ 2006  400€
173€  150€  600€
1376 10€  250€
131€ 1206 200€
127€  120€  180€
125€ 1206 200€
NS ns NS
NS NS NS
NS NS 3
145 €
sopra X steria

A
médiane

Augm.
maxi

& Temps plein

B2
(F]
123

21

3 sopra hr

SOFTWARE
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Restitution du CRH de janvier 2025 : rémunération

= Répartition des augmentations par taux d'emploi

000%
2%
2500%

000%

000%

833%

000%
000
4%
1091%
1622%
083%
000%
nBHN

000 %
000%
50%

§7.14%
2%
750%
n7%
000%

000%
000%
333%

1667 %
s862%
000%
3455%
919%
arss
nAaI%
BH%

10000 %
4000%
2500%
39%

127%

092%

193%

0%6%

1I5%

159%
264%

121%

NS
100€
100€

128¢

01¢
124€
25¢
15€
125€
e
NS

NS NS
1206 150€
1506 2006
NS NS
120€  200€
NS NS
150€ 10006
e 200€
1006 400€
106 150€
we 2006
1006 150€
NS NS
NS NS
Ns NS
NS NS

We-N<B8BIBaw

Etfecut

000%

10000%

[ 000%
1 760%
1 2000%
1 10000%
0 000%

13,00 %
000%
358 %
S463%
3765%

3676 %
623 %
000%
5000%
10000 %
5000%

Moo BLEEEE o w
£
'l

37.80 %

a7s%
145%
100%
7%
116%
3%

NS

NS
NS

1,07 %

Augm

Agm, | Asgm | A

moyeane | mediar

Ns NS NS
NS NS NS
NS NS NS
NS NS NS

7€ 2006 400¢€

me 1506 606

uE o€ 250€

BE 206 2006

125€ 1206 180€

2€ 06 20€
NS NS NS
NS NS NS
NS NS NS

145 € 600 €

CONFIDENTIEL

sopra S steria

23




CONFIDENTIEL

Restitution de I'analyse des écarts 2025

= Nombre de femmes en écart par niveau, en application de la méthodologie d’analyse des écarts
«=msoprahr |,
->

SOFTWARE

Nombre de femmes en écart justifié - avec les éléments de justification - par niveau
= Nombre de femmes en écart injustifié par niveau
= Nombre de femmes augmentées par niveau par application du budget dédié a la correction des écarts

= Montant moyen d’augmentation par niveau par application du budget dédié a la correction des écarts

Justification des écarts
Niveau | Effectif | Effectif | Nombrede | Nombre | Nombre | Augm Niveau | Datede | Ancienneté | Ancienneté | Mission | Performance | Suspension
avant femmes | femmesen | d'écarts | d'écarts | moyenne demiére Groupe | classidfication | exercée | individuelle
promotion* écat | justifiés | injustifiés e
augmentees

58 9 2
SA 29 H 1 1 NS SA ‘
48 3 10 48
4 g5 23 2 1 1 NS w |
3B 103 27 6 5 1 NS 38 4 1
3a 183 78 9 7 2 N . s 2
28 183 77 8 5 3 NS 28 3 2
2 135 6 8 7 1 N a | 1 2 1 2
18 61 29 1 1 NS 18
1A 83 37 2 2 n | 2
18 12 5 B

TA

TA 1 10
T TN T A T T =

I
19 | Nomdela présentation sopra St steria

SOPRA SOLUTIONS

H H . 4 4 H CONFIDENTIEL
Restitution du CRH : remuneration
-+ Tauxde p par genre et par
(“ Sopra * Tauxd'augmentation moyen par genre et par classification (hors budget de correction)
= Solutions .

Montant d'augmentation moyen par genre et par classification

* Montant d’augmentation médian par genre et par classification (hors budget de correction)

Effectif 3 3 Augm | Augm. | Augm | Augm 1 ftectt | ftectit b 2 Augm. | Augm. | Augm.
avant P mini | moyenne | médiane | maxi avant | promu | promotion | augmenté | sélectivité moyenne | médiane | maxi
promotion* promotion”
DHG 1 0 0,00 % 1 100,00 % NS NS NS NS NS
133 2 0 0,00 % 1 50.00 % NS NS NS NS NS 8 o 0.00% 5 6250% 264% 2006 420€ 3006 10006€
B2 4 0 0,00 % 4 100,00 % NS NS NS NS NS 21 o 0.00% 15 TI43% 226% 120€ 204 € 200€ 400 €
B1 17 1 588 % n B471% 192% 100¢€ 436 40€ 2004 20 2 1000 % 13 6500% 185% 1004 146 € 150€  200€
123 0 3 30.00% 7 7000% 275% 100€ 151€ 1206 200€ a 1 2500% 2 5000% NS NS NS NS NS
2 6 1 1667 % 2 EEEER NS NS NS NS NS 6 1 1667 % 4 6667 % NS NS NS NS NS
2n 2 2 100,00 % 2 10000% NS NS NS NS NS 3 ] 0.00% 2 6667% NS NS Ns NS NS
n2 2 0 0.00% 1 50,00 % NS NS NS NS NS
ni 1 0 0.00% 0 0.00%
™3 1 0 0,00 % L) 0,00 %

1 100,00 % NS NS NS NS NS

™ 1 1 100,00 %
(o w | o Lwwn | eswin aanx moc | tese | woe lamc| 5 | 4 | eix | o swax x| ssc | me | e o]

Promotions :

Les femmes ont été plus promues que les hommes -5 F : 18.2% et H : 6.2% soit +12 points en faveur des femmes (vs 2024 & F : 30% et H : 10.8%)

Augmentations :

Les Vemn:es ont été Plus nombreuses a &tre augmentées > F: 65.9% et H : 64.6% soit «1._3 point en faveur des femmes (vs 2024 & F : 70% et H : 63.1%) pm - Sterid
Le taux d'augmentation est plus élevé pour les femmes > F : 2.31% et H : 2.14% (vs 2024 & F : 2.35% et H : 2.43%) SOl -

Le montant moyen d’augmentation est supérieur pour les hommes - F: 165€ et H : 191€ (vs 2024 3 F : 154€ et H : 220€)
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Restitution du CRH de janvier 2025: rémunération

CONFIDENTIEL

«= Sopra " N | . |
= )Solutions | " Répartition des augmentations par taux d'emploi
| Gerve = B F 5 ! = = =
Temps Classit. |  Effectit ‘ Effectif % Effectif % % | Avgm | Augm. | Augm | Augm. | Eftectt | Effectit % Effectit Avgm. | Augm. | Augm | Augm
pleinlemps | de | avant | promu | promotion | sugmenté | sélectivité | sugm. | mini | moyenne | médane | maxi | avant | promu | promotion | augmenté | selecthité | augm. | mini | moyenne | médiane | maxi
partiel départ | promotion* promation®
) Temps partiel 132 1 [ 0,00 % 1 100,00 % NS NS NS NS NS
131 ‘ 2 o 0,00% 1 50,00 % NS NS NS NS NS 1 o 0.00 % 1 100,00 % NS NS NS NS NS
3 1 0 0,00 % o 0.00 %
2 ‘ 2 o 0,00% o 0,00%
™ 1 1 100,00 % 1 100,00 % NS NS NS NS NS
Total ‘ i 2 1 1429 % 3 4286% NS NS NS NS NS 1 o 0,00 % 1 10000% NS NS NS NS NS
£ Temps plein DHG 1 [ 0.00% 1 100.00 % NS NS NS NS NS
133 ‘ 2 o 0,00% 1 50,00 % NS NS NS NS NS 8 o 000% 5 6250% 264% 200€ 420€ 300€ 1000€
132 3 0 0.00 % 3 100,00 % NS NS NS NS NS 21 o 0.00 % 15 TIA3I% 226% 1206 204 € 2200 € 400 €
133 ‘ 15 1 667% w0 6667% 2m% 1W00¢ 45 € %€ 200 € 9 2 1053 % 2 6316% 182% 100€ 146 € 150 € 200 €
3 9 3 3333% 4 % 301% 1006 1516 1206€ 200€ 4 1 2500 % 2 5000 % NS NS NS NS NS
R2 ‘ 4 1 2500% 2 50,00 % NS NS NS NS NS 6 1 1667 % 4 6667 % NS NS NS NS NS
zn 2 2 100,00 % 2 100,00 % NS NS NS NS NS 3 o 0.00 % 2 6667 % NS NS NS NS NS
n2 ‘ 2 o 000% 1 50,00 % NS NS NS NS NS
n 1 o 0.00 % 0 0,00 %
w| o o ooo% ° 000%
Total 37 7 18,92 % 26 T027% 248% 100¢ 170 ¢ 150 € 450 € 64 4 6,25% 4 6406% 214% S55¢€ 1m.c 150€  1000¢€
Total R ; 8 18,18 % 29 6591% | 231% | 1w00¢ 165 ¢ 140 ¢ 450 € 65 4 615% @ | BA62% 214% S5¢C me 150¢ 1000 €
13 Nom de la présentation sopra S steria
Restitution de I'analyse des écarts 2025 CONFIDENTIEL
= Nombre de femmes en écart par niveau, en application de la méthodologie d’analyse des écarts
= Sopra P " . ‘
»’Solutions Nombre de femmes en écart justifié - avec les éléments de justification - par niveau
= Nombre de femmes en écart injustifié par niveau
= Nombre de femmes augmentées par niveau par application du budget dédié a la correction des écarts
= Montant moyen d’augmentation par niveau par application du budget dédié a la correction des écarts
Niveau Effectif Effectif | Nombre de | Nombre Nombre Augm.
avant femmes | femmesen | d'écarts | décarts | moyenne
promotion* Jjustifiés injustifiés
|/augmentses
[ Pas de femmes en écart ]
28 13 10
2A 12 6
18 5 2
1A 3
18 2 2
TA
I N S N N .
20 | Nom dela présentation sopra S steria
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POURLES 4 SOCIETES DE L’UES :

Rappel de la méthode :

* Panel de comparaison (minimum 5 hommes).

e e e

Rattachement § \ Filiere du 4™
Salariésen Direction B N N H iveau/Etape y
Géographique i . H 4
(o))} aranhia | organisationnelle ° R‘;;:l::pl e i du [:«C:firfﬁnml LR

1 (Paris/Province)

« Modalite danalyse pour chague ensemble du panel de comparaison:

« Identification des femmes dont la rémunération (c’est-a-dire RFA en ETP) présente un écart de plus de 3% par rapport a la
rémunération médiane des hommes.

« Analyse de situation des femmes en écart en tenant compte de la carriére (date de la derniére promotion dans le niveau et dans la
classification, ancienneté, ancienneté dans la classification, mission exercée, évaluation de la performance individuelle, suspension du
contrat de travail...).

« En cas d'écart non justifié, repositionnement de |a rémunération dans le cadre d'un budget spécifique (0,1% de la masse
salariale N-1 par société) Les écarts les plus importants sont traités en priorité.

«  Contréle complémentaire pour les femmes identifiées en écart non justifié : adéquation entre la classification et le niveau.

15 Nom de la présentation sopra 3 steria

. . - CONFIDENTIEL
Utilisation du budget de correction
= Montant total du budget de rattrapage et taux d’utilisation, par société
sopra & steria
702391€ 92,01% 646270€
) Sopra Steria 125
102787¢€ 101,46% 104288¢€
<= sopra hr
D SorTware
61442¢€ 92,18% 56637 €
n Nom de la présentation sopra S steria
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CONFIDENTIEL

Augmentation individuelle retour congé maternité /
adoption

« Accord relatif & 'augmentation individuelle des salariés ayant bénéficié d'un congé d’adoption ou d'un
congé maternité (accord du 29 mars 2007)

« Complété par I'Accord Eqalité professionnelle F - H 2025 2026 2027

« Modalités de mise en ceuvre 2025 pour les bénéficiaires

o Collaborateurs Lot 1: augmentation sur la paye d'avril 2025, avec effet rétroactif au 01/01/2025 ou date de retour
postérieure au 31 janvier

o Collaborateurs Lot 2 : augmentation sur la paye de juillet 2025

2 Nom de la présentation sopra S steria

CONFIDENTIEL

La mise en place des jours enfants malades

Campagne d'option "Jours enfant malade rémunéré” du 14 mars au 4 avril

+ 626 collaboratrices interrogées (= bénéficiaires des jours "mére de famille" au 1er juin 2024)
+ 440 collaboratrices ont répondu au questionnaire

+ 135 collaboratrices ont choisi de remplacer les jours meéres de famille par les jours enfants malade soit un peu plus de
21%

 Les nouvelles bénéficiaires (entre juin 2024 et juin 2025) seront automatiquement maintenues dans le dispositif "Jours
méres de famille" avec possibilité de remplacer ce dispositif par celui des "Enfants malades rémunérés" dans le cadre de
la prochaine campagne d'option prévu en mars 2026

Evolution MyHR4You

Développements en cours

Traitement comme " jour pour événement familial "
contréle du justificatif par 'assistante

Mise en ceuvre au ler juin 2025

25 Nom de la présentation sopra 3 steria

. pose du jour par le collaborateur avec en pj le justificatif médical puis
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Autres mesures

Maintien de salaire pour les congés maternité < 1 an d'ancienneté + (™,
Evolution du paramétrage en paye a compter du mois de mars

Traitement manuel des bénéficiaires identifiées entre le 9 janvier 2025 (entrée en vigueur de l'accord) et le 28 février 2025.
(2 collaboratrices concernées)

Formation obligatoire stéréotypes et biais de genre
Test de 3 plateformes d'e-learning spécialisées en cours
Déploiement prévu sur S2 2025

Affichage du Niveau & Etape du Référentiel Métiers sur MyHR4You
Déploiement prévu en septembre 2025
NI
Autres actions =%,
+

Communication auprés°de§ collaborateurs, mise a jour de l'intranet RH, mise a jour du guide de la parentalité, présentation
de l'accord aux Managers et aux acteurs RH (présentation pour les assistantes a venir) et création d'un Dataviz.

CONFIDENTIEL

N

= succ
4
+

sopra 3 steria

b. Les indicateurs prévus ou a prévoir

Il est nécessaire d’avoir les indicateurs pour 'année n-1 de ’accord (2024) afin de pouvoir
mesurer les évolutions et avancées.

Theéme Rémunération

Indicateurs

Commentaires

TAUX
D’AUGMENTATION

La CFDT demande la fourniture de lindicateur prévu dans l'accord au
paragraphe 6.1, la communication a la commission de suivi des taux
d’augmentation pour toutes les sociétés de U'UES afin de vérifier que les taux
moyens d’augmentation des femmes a Uissue de chaque cycle de révision soient
supérieurs ou égaux a celui des hommes.

Un tableau par classification permettra de suivre ces objectifs aprés le cycle de
révision de janvier et apres le cycle de révision de juillet chaque année.

PRIME DE La CFDT demande la mise en place d’un indicateur sur les montants des primes
RECOUVREMENT DES de recouvrement dédiées aux assistantes, par taux d’emploi, ancienneté et
ASSISTANTES géographie (Paris/Province).

PARTS VARIABLES (1) La CFDT demande la fourniture de lindicateur prévu dans l'accord au
paragraphe 6.2.1 « Le montant moyen des parts variables versés annuellement
par classification et par genre seront restituées a la commission de suivi de
l'accord ».

PARTS VARIABLES (2) La CFDT demande la mise en place d’un indicateur permettant de pouvoir vérifier

que larépartition est effectuée de la méme maniére dans toutes les BU de toutes
sociétés (proratisation).

AUGMENTATIONS DES
SALARIEES ATEMPS
PARTIEL

La CFDT demande, pour toutes les sociétés, la fourniture de Uindicateur prévu
dans 'accord au paragraphe 6.2.3, « Elles s’engagent a ne pas tenir compte des
congés maternité, d’adoption et du taux d’emploi dans leurs décisions
d’augmentation.

IlLmanque les données pour 12S, SHRS et Sopra Solutions.
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CYCLE CRH

La CFDT demande la fourniture de lindicateur prévu dans laccord au
paragraphe 6.2.3, «Pour ce faire, les sociétés de 'UES Sopra Steria Group
rappelleront a U'ensemble du management dans le cadre de la note de
lancement du cycle d’évaluation et de révision, la nécessité de respecter ces
principes. Un extrait de la partie de la note contenant ces rappels sera fourni a la
commission de suivi ».

PERFORMANCE
INDIVIDUELLE

La CFDT demande la mise en place d’un indicateur permettant d’analyser les
niveaux de performance et la répartition de la population par niveau et par genre.

POSITIONNEMENT
REFERENTIEL METIERS

La CFDT demande la fourniture de lindicateur prévu dans laccord au
paragraphe 6.2.5, « Au cours de l'année 2025, les sociétés feront évoluer le
portail MyHR4You afin d’y faire figurer la filiere, le niveau et 'étape du Référentiel
Métiers de chaque salarié ».

PANELS DE
COMPARAISON

La CFDT demande la mise en place d’un indicateur mesurant le nombre de
panels non représentatifs (moins de 5 situations de salariés hommes a
comparer).

RESULTATS DE LA
COMPARAISON (1)

La CFDT demande la mise en place d’un indicateur mesurant le nombre de
situation de salariées femmes avec un écart salarial détecté et justifié par type
de justifications associées.

RESULTATS DE LA
COMPARAISON (2)

La CFDT demande la mise en place d’un indicateur mesurant le nombre de
situation de salariées femmes en écart salarial détecté non justifié.

BUDGET DE
RATTRAPAGE (1)

La CFDT demande la mise en place d’un indicateur mesurant la consommation
du montant annuel du budget de rattrapage par société et par année. Il
comprendra le montant annuel alloué pour chaque société ainsi que le
consommeé.

INDICATEURS DE
REMUNERATION

La CFDT demande la fourniture, pour chaque société, des indicateurs prévus
dans l’accord au paragraphe 6.3 :
e Rémunération moyenne annuelle brute.
e Répartition des augmentations par taux d'emploi.
e Ecartde rémunération.
e Taux moyen d'augmentation a l'issue des CRH (hors analyse et
correction des écarts).
e Montant médian des augmentations a l'issue des CRH (hors analyse et
correction des écarts)

Théme Articulation des temps de vie

Indicateurs

Commentaires

Remise du guide de la
parentalité

La CFDT demande la mise en place d’un indicateur annuel permettant de
vérifier que pour chaque déclaration de naissance ou d’adoption le guide de la
parentalité a été remis aux salarié.es concerné.es. Pour chaque société.

Nombre et durée des
congés paternités

La CFDT demande la mise en place d’un indicateur annuel permettant
d’analyser les congés paternité pris (en nombre et en durée) pour chaque
déclaration de naissance ou d’adoption. Pour chaque société.

Nombre et durée et
taux des congés

La CFDT demande la mise en place d’un indicateur annuel permettant
d’analyser les congés parentaux pris (en nombre, durée et taux d’emploi) pour

parentaux chaque déclaration de naissance ou d’adoption. Pour chaque société.
Nombre de salarié.es La CFDT demande la mise en place d’un indicateur annuel permettant de
monoparentaux mesurer, par genre, par taux d’emploi et par classification, le nombre de

salarié.es en situation de famille monoparentale. Pour chaque société.

Nombre de réunions
obligatoires en dehors
des plages fixes

La CFDT demande la mise en place d’un indicateur annuel permettant de
mesurer le nombre de réunions planifiées en dehors des plages horaires fixes,
avec une répartition par BU. Pour chaque société.

29




Nombre de demandes
d’heures
supplémentaires par le
management

La CFDT demande la mise en place d’un indicateur annuel permettant de
mesurer le nombre de demandes d’heures supplémentaires demandées par le
management avec une répartition par BU. Pour chaque société et par genre.

Nombre de demandes
de travail les
weekends, jours fériés
par le management

La CFDT demande la mise en place d’un indicateur annuel permettant de
mesurer le nombre de demandes effectuées par le management pour des
travaux en weekends ou les dimanches/jours fériés avec une répartition par BU
et le taux de réponses positives. Pour chaque société et par genre.

Nombre de demandes
d’astreintes

La CFDT demande la mise en place d’un indicateur annuel permettant de
mesurer le nombre de demandes effectuées par le management pour des
astreintes avec une répartition par BU et le taux de réponses positives. Pour
chaque société et par genre.

Nombre de demande
de télétravail pour

La CFDT demande la mise en place d’un indicateur annuel permettant de
mesurer le nombre de demandes effectuées, le taux d’acceptation et de refus

grossesse pour chaque société.
Groupe fermé « mere La CFDT demande la mise en place d’un indicateur annuel permettant de
de famille » connaitre le nombre de personnes dans ce groupe fermé, le nombre de sorties

et le nombre de jours de congés attribués.

Jours « enfant malade »

La CFDT demande la mise en place d’un indicateur annuel permettant de suivre
le nombre de demande, par genre et taux d’emploi ainsi que le nombre de jours
attribués.

Impact des enfants sur
la carriere

La CFDT demande la mise en place d’indicateurs pour comparer la
rémunération, le parcours professionnel et la formation :

Des salariées femmes avec enfant avec les salariés hommes avec enfant,
par taux d’emploi, par classification, par ancienneté promotion, par
derniére promotion pour les salariés en heure

Des salariées femmes avec enfant avec les salariés hommes avec enfant,
par taux d’emploi, par classification, par ancienneté promotion, par
derniére promotion pour les salariés en heure, avec focus aussi sur la part
variable.

Theme Communication et promotion de I’égalité professionnelle

Indicateurs

Commentaires

Réunions de
formation/sensibilisation

La CFDT demande la mise en place d’un indicateur annuel permettant de
suivre la proportion des salariés et particulierement des managers ayant suivi
une formation sur la promotion de U’égalité professionnelle.

Promotion des actions
sur « l’égalité et
Uinclusion »

La CFDT demande la mise en place d’un indicateur annuel permettant de
suivre le nombre d’actions de communication en interne, en externe et aupres
de partenaire (Femmes @numeérique, Femmes & Sciences, Femmes
Ingénieures, Elles Bougent...).

Promotion des
dispositifs de l’accord

La CFDT demande la mise en place d’un indicateur annuel permettant de
suivre le nombre d’actions de communication sur tout ou partie des
dispositions liées a cet accord (télétravail, jours enfant malade, bilan de
compétences, ...).

Promotion de l'égalité
professionnelle en
externe

La CFDT demande la mise en place d’un indicateur annuel permettant de
suivre le nombre d’actions de communication dans les écoles, les universités
et les forums, le nombre d’intervenants sur les forums / actions écoles par
genre par société.

Théme Recrutement

Indicateurs

Commentaires
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Nombre de
recrutements par genre

La CFDT demande la mise en place d’un indicateur annuel mesurant le nombre
de recrutements effectués par genre, par classification, par société et par
année.

Répartition du
recrutement par
rémunération

La CFDT demande la mise en place d’un indicateur annuel permettant
d’analyser le salaire d’embauche médian et moyen par genre, par
classification, par société et par année.

Actions de recrutement

La CFDT demande la mise en place d’un indicateur pour évaluer le nombre
d’actions de recrutement réalisées pour chaque société et la répartition par
genre des intervenants lors de ces actions.

Guide du recrutement

La CFDT demande que soit fourni le guide du recrutement a chaque
modification de celui-ci.

Théme Parcours Professionnel

Indicateurs

Commentaires

Ancienneté dans la
classification avant
promotion

La CFDT demande la mise en place d’un indicateur permettant 'analyse de
’ancienneté dans une classification d’un salarié avant sa promotion, par genre,
classification de départ et d’arrivée, taux d’emploi, par société.

Répartition des actions
de formation par genre
et taux d’emploi

La CFDT demande la mise en place d’un indicateur mesurant Ueffort de
formation par genre en nombre d’action et en nombre de jour de formation, par
société, par classification et par taux d’emploi.

Bilan de compétences

La CFDT demande la mise en place d’un indicateur mesurant le nombre de
demande de bilan de compétences prévu au chapitre 4.2.3 de l’accord.

Théme Santé des salariées et des salariés

Indicateurs

Commentaires

Répartition des arréts
maladies

La CFDT demande la mise en place d’un indicateur permettant d’analyser la
répartition des arréts maladies en nombre et en durée par genre, classification,
sociéteé.

Nombre d’actions de
préventions effectuées

La CFDT demande la mise en place d’un indicateur permettant de mesurer le
nombre d’actions de préventions effectuées par société sur la période et leurs

types.

Nombre d’accidents de
travail / de trajet

La CFDT demande la mise en place d’un indicateur permettant de mesurer le
nombre d’accidents de trajet et travail par société et par genre.
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