ACCORD DE GROUPE RELATIF A L'EGALITE PROFESSIONNELLE ET A
LA QUALITE DE VIE AU TRAVAIL

HSBC France — HSBC Global Asset Management (France)— HSBC Assurances Vie

ENTRE LES SOUSSIGNEES :

- HSBCFrance, dont le siege social est situé 103, avenue des Champs. Elysees 75008 PARIS,
- HSBC Global Asset Management (France), dont le sidge social est situé Immeuble «Coaur
Défensen - 110 Esplariade du Général de Gaulle — 92 400.COURBEVOIE — La Défense 4,

= HSBCAssurances Vie {France), dont le siége social est situé 15 rise Vernet, 75008 Paris.

Toutes les trois représentées par Myfiam COUILLAUD, ayant regu mandat a cet effet,

D’une part, ci-aprés dénommsées collectivement le «groupe»,

ET:

Les Organisations Syndicales représentatives au niveau national au sein du «groupe», 3 savoir::

Le Syndicat CFDT représenté par le Coordonnateur Syndical National

Le Syndicat CFTC représénté parle Coordonnateur Syndical Mational
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D’autre part.
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Introduction

Des négociations ont &té engagées entre la Direction et les organisations syndicales représentatives.
ail niveau du Groupe au périmétre de HSBC en France en vue de la-conclusion d’un accord de Groupe
sur Iégalité professi'cmhe’[['e-. entre les femmes et les hommes et la qualité de vie au travail,
conformément aux dispositions de 'article L.2242-1 2°du Code du travail.

Les sighataires de I'accord partagent la conviction que la diversité des équipes constitue un avantage
_compét’itif qui. permet 3 la fois a I'entreprise de mieux répondre aux atterites de ses clients et qui
favorise la performance individuelle et collective: lls reconnaissent leur attachement & un
environnement de travail dans lequel chacun se'sent respecté pour ce qu'il est ou ce qu'il vit. lls.ont la-
conviction.qu’engager tous les salariés de maniére inclusive est source de bien-étre et de performance.

‘Dans cet esprit, le présent accord vise a développer la diversité de maniere inclusive ‘€n agissant ata
fois sur les processus RH et sur les mentalités. Les signataires.sont déterminés a lutter contre toutes
lés formes de stéréotypes et de biais inconscients susceptibles de conduire & stigimatiser certaines
categories de population voire a les discrimirier.

Dans le prolongement des engagements pris au travers des accords conclus depuis 2008, les-actions
prévues par le présent-accord visent & prévenir la stigmatisation et la discrimination, notamment sur
Vorigine sociale ef ethnique, le. handicap, le genre_'et: fes générations, tout en: reconnaissant que
d'autres critéres peuvent conduire & des situations de stigmatisation. Au fil des‘années, les partendires
sociaux ont constaté Vintérét des actions engagées, ncta'mment les actions de contrdle au travers des
diagnostics partagés sur I'égalité salariale comme sur les carrieres, ou des actions de formation ou.
I'adaptation des processus RH. Tout en réaffirmant l'intérét des mesures prévues. par les précéde'nts
accords, le contenu de cet accord a été réorganisé de maniére a y ajouter les actions portant sur la
qualité de vie au travail et le droit a la déconnexion.

Les.parties signataires a 'accord partagent également la conviction que la- qualité de vie et le bien-
étre au travail contribuent 4 fa fois a I'efficacité et a 'engagemerit des collaborateurs, a la
performance économigue ainsi gu'a 'attractivité du groupe HSBC en France

Forte de cette conviction, la Direction réaffirme son engagement de promouvoir le respect de
l’é’qu'_ili_bre-entre vie professionnelle et vie p.e_rsonnelle_de_é salariés, auquel contribue notamment-la
prise effective du droit au repes (repos quotidien, hebdomadaire, compensateurs, conges payes,
RTT) et de veiller 3 mettreen place une organisation du travail en lien avec les objec_tifs'fixés;

Le préserit accord s‘inscfit dans le prolongement et le renforcement des dispésitions. légales et
conventionnelles en vigueur au seirn du Groupe; sur les themes qui contribuent a la qualité de vie au
travail - la diversité et I'inclusion, 'insertion professionnelle et le maintien dans I'emploi des
collaborateurs haﬁdicapés,_l-’ég‘alité professionneélle entre les femmis et lés hommes, le respect de
I'équilibre vie professionnelle vie privée, le droit 3.1a.déconnexion, 'expression collective.
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CHAPITRE PRELIMINAIRE : Champ d’application
Les dispositions du présent.accord sont applicables 3 tous les salariés. du Groupe HSBC en France,
-quelle que s0it leur Catégorie professionn_elie.

Il s‘applique donc a toutes les entitést du Groupe HSBC en France.

Chapitre 1 : Promouvoir une culture de la diversité et de I'inclusion

Les parties rappellent que toute mesure discriminatoire en matiére de recrutement, d'emploi et
d'accés a la formation professionnelle, est interdite, conformeément aux. dispositions de 'article’
[.1132-1 du Code du travail.

Les parties rappellent dans ce cadre notamment :

- gue les offres d’emploi adoptent une terminologie neutre et non discriminatoire ;

- le recrutement se fait sur la-base de critéres objectifs liés aux compétences du/de la candidat

(e), a ses diplémes, a ses qualifications ou encore a son expérience professionnelle ;

- gu'un(e) salarié(e) ne pourra éire exclu(e) d’un programme de formation pour I'un des motifs.

prohibés par Farticle L.1132-1 du Code du travail ;
- gqu'aucun motif prohibé ne sera pris en com'_P.te.en_matiéte d’évolution-de carriera'des salari
et notamment s"agissant de leur évaluation professionnelle,

En-outre; pour renforcer cette lutte.contre les discriminations quelle gu’elles soient, les parties ont
souhaité promouvair une culture de la diversité et I'thclusion.

! Listées en annexe.du présent accord

é.sa
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Paut ce faire, elles ont souhgité ;

- sensibiliseret former les salariés a 1a diversité et a I'inclusion ;

- rappeler le rle central des managérs et de Ja Direction des Ressources Humaines dans la
ptomotion d’une culture de la diversité et'de Iinclusion ;

- utiliser le-recrutement et la gestion de carrigre pour renforcer la diversité dans 'entreprise

Article 1.1 - Sensibiliser-et former les salariés a la diversité et a l'inclusion

La'diversité et la capacité de 'entreprise 3 étre un lieu ouvert aux différences sont I'affaire de tous, la
Direction, les Réssources Humaines, les Managers et les collaborateurs. Une sensibilisation
permanente sur ce'sujet est essentielle pour que ces valeurs d’cuverture spient incarnées au quotidien
dans les entreprises du Groupe HSBC en France.

L’objectif des signataires est de lutter contre les stéréotypes et les biais inconscients des-acteurs de
entreprise pour ancrer dufablement une culture de la diversité et de l'inclusion, én sensibilisant-Je
plus grand nombre, en s"appuyant notamment sur 'encadrement dont I'exémplarité est indispensable,
et surla.Direction des Ressources Humaines qui sont garants de ce_s-p_rincipe's dans la politique et les
‘actions de Ressources Humaings.

HSBC en France s'engage A poursuivre ou déployer las actions suivantes :
1. Actions de sensibilisation 2 destination-de I'ensemble du personne] :

- Communications sur tous supports (Intranet, affichage, fonds d’écran, réseaux sociaux ...}
- Réunions d'échange / présentations

Z. -Actions de sensibilisation’a Feimbaucheé & 'occasion de fa journée d'intégration

3. Formation sur la'lutte contre les stéréotypes et les biais inconscients : poursuivre fa formation
initiée én 2017 a destination des managers et concevoir une action de formation e-learning
destinée.a 'ensemhle des collabovateurs

4. Mise en place d’actions.d'informations et/ou de formation auprés des-personnes (DRH, assistants.
sociaux, service de santé au travail} en charge de situations psycholegiques: particuliéres. Faire
connaitre le site psycom.org auprés des collaborateurs pour rénfmcer la compréhension de tous
sur les problemes de santé mentale, comme la dépression, les addictions, la bi-polarité, etc (site
public qui fournit des brochures sur ces themes et fournit.une information grand public sérieuse}.

Les Organisations syndicales étant également trés engagées sur les sujets de-diversité, des actions.

d'information et/ou de formation seront dédiée aux DSN{DSNA_/ DS d’établissement.

Articie 1.2 - Rdle des managers et de la DRH dans la promotion d’une culture de la diversité et de
Finclusion

La culture de la-diversité-et de I'inclusion au sein de "entreprise continuera a s'appuyer sur le relais
de 'ensemble des managers qui peuvent agir a tous les niveaux : montrer Fexemple et manager par
les compétences, entendre:tes signaux de 'auto-censure, intervenir en cas d’abus de langage ou de
dérives, engager de facon inclusive I'ensemble de ses collaboratelrs etc. '

Accord de Groupe EGALITE PROFESSIONNELLE & QUALITE DE VIE AU TRAVAIL-
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La fanction RH, &t notamment les Responsables Ressources Humaines (RRH) sont les relais naturels de
cette.démarche du groupe HSBC en FRANCE visant a faire respecter et a prormouvoir la diversité et
Iinclusion sous toutes ses formes-et a décliner ce girincipe dans chacun des aspects de gestion des
ressources humaines notammeént: le recrutement, la mobhilité, la carriere profes‘sionnelle,_ fa
formation, la rémunération, les retours de congés maternité et longue durée (parental, maladie; ...} A
e titre, le RRH est le conseil des managers-a tous niveaux sur la bonne application de ces’principes su:
quotidien.

Les actions-d'information et de sensibilisation & la.diversité et I'inclusion seront approfondies-pour ces
deux publics, 3 savoir les managers-et les collaborateurs de la fonction Ressources Humaines gui sont
des cibles prioritaires. A titre d'illustration, la formation présentielle sur les 'sté_réo._types et les biais:
inconscients est réservée aux managers.

Article 1.3 - Utiliser fe recrutement et Ia. gestion de carriére pour renforcer la diversité dans
I'entreprise

Le recrutement étant un processus p_rimordia__l pour permetire le développement.d'équipes diverses,
les signataires .de l'accord veulent poursuivie les actions de diversification des sources de
recrutements, tout en garantissant I'égalité des.chances dans le recrutement.

HSBC en FRANCE s'engage donc a:

1. Retenir des critéres de sélection reposant sur les compeétences, I'expérience pmfe_ssiionne'lie, la
nature du {des} dipléme(s) détenu(s) par la ou le candidat{e) et ses perspéctives d’évolution
professionnelle au'sein de I'entreprise, et a ne pas demander de'photos des candidats ;

2. Demander aux pr'estat_aires particji"pa nt au processus de recrutement -de fournir une short-list de
candidats incluant au moins un homme et au moins une femime, de présenter une candidature
«senior » (25 ans d'expérience proféessionnelle: minimum) pour tout poste de management
/spécialistes nécessitant plus.de 10 ans-df_éxpérience' professionnelle.

3. Diversifier la source de ses recrutements ; parexemple, les entreprises du Groupe HSBC en France
pourront établii des partenariats avec-dés-associations dédiées a la diversité d'origine ethnique et
socldie (Comime FRENIX), participer & des forams de recrutements dedigs a la diversite (personies
issues des quartiers sensibles), développer Ialternance & tous les niveaux.

4, S'assurer de I'égalité de traitement dans |'accés & la formation professionnelle et dans les

évolutions de-carriére de tous les salariés, quels que sojent leur origine réelle ou supposée, leur
-age, leur genre, etc.

Chapitre 2 : Insertion professionnelle et maintien dans I'emploi des travailleurs
handicapés

Les parties signataires confirment I'importance de maintenir un. dispositif spécifique visanta :

- augmenter le nombre de recrutement de travailleurs handicapés et réussir leur intégration,.
adapterles postes de travail au handicap des salariés chaque fois que nécessaire,

:Accord de Groupe EGALITE PROFESSIONNELLE & QUAUITE DE VIE AU TRAVAIL-
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- assurer un suivi personnalisé de I'évolution de leur carriere,

- les-aider & faire face aux difficultés résultant de leur propre handicap ou de celui dé leur famille
prache (ascendants et descendants directs), '

- tisser les liens nécessaires avec le secteur.pr_ot_ég_é,'
renforcer la.sensibilisation sur ce theme auprés de I'ensemble des collaborateurs.

Article 2.1 - Conserver les moyens dédiés a {a mission Handicap

HSBC en FRANCE rappelle son engagement-aux ctés de ses salariés en situation de handicap. Les

ressources de la mission Handicap sont reconduites & hauteur de 1 ETP pour la durée du présent

accord, et viendront en appui-aux managers de proximité qui restent fe premier interlocuteur au
quotidien. Le Chargé de: mission Handicap est 3 la disposition des salariés-en situation.de handicap

ainsi qu'a-celle de feur manager's’its rencontrent des difficultés qui ne peuvent pas étrerésolues par

cé dernier. En cas d'absence du chargé de mission de handicap, tin back-up ‘est systématiquement
organisé,

La Mission Handicap continuera a agir-avec la DRH, les médecins du travail, les assistants sociaux et les.

représentants du personnel sur I'ensemble de ses missionis..

Article 2.2 - Accroitre la sensibilisation des collahorateurs sur le handicap

HSBC en FRANCE souhaite inscrire 5a politique de sensibilisation sur le handicap-comme un élément
participant a la diffusion des valeurs du Groupe et notamment a I'esprit d’ouverture et de respect.
Des actions de sensibilisation seront menées sur la:durée de I'accord; Elles pouriont par-exempie.
prendre la forme de-stands handicap et de webex dédiés.

A_rticle_ 2.3 - Objectifs de recrutement

Le Groupe HSBC en FRANCE s‘engage i recrutersur la.durée de 'accord au moins

@ 15travailleurs handicapés-en CDI

0 20 travailleurs handicapés en alternance {dont le recrutement en CDI relévera de Fobjectif
précédent),

Ij_ISBC-e_n'FR-ANCE accueillera également en stage des personnes handicapées, et.ce conformément aux.

dispositions légales et réglementaifes en vigueur.

Article 2.4 - Faciliter I'intégration des travailteurs handicapés, adapter leur poste de travail et assurer
feur évolution de carriére

Au sein de I'ensernble des sociétés du Groupe HSBC en France, les engagements pris sont les suivants :

1.. Tutorat: les travailleurs handicapés nouvellement embauchés: bénéficieront d'un tuteur qui les.

accompagnera pendant leur intégration pendant 3 mois {sauf situation particuligre).

2. Aide ponctuelle aux formations obligatoires {type e-learning).: un accompagnement local dédié
pourra &tre trouvé au cas par cas sur la base du volontariat. Les salariés concernés peuvent
contacter le chargé de mission handicap pourmettré en place F'aide nécessaire.

Accord de Groupe EGALITE PROFESSIONNELLE & QUALITE DE VIE AU TRAVAIL-
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3. Adapter au mieux le poste de travail du salarié handicapé dans les meilleurs délais (équipement
et/ou formations). Lors de la phase préparatoire a I'intégration du saldrié reconnu travaitleur

handicapé, la mise en ceuvre d'une solution standardisée sera privilégiée. Les handicaps plus.
spécifigues -seront-anal_ys’és'-indiv‘i'du'elle’m‘ent.

4. Réaliser un audit d’accessibilité des locaux aux personnes a mobilité réduite chague année;

5. Centraliser les souhaits d'évolution et de mobilité des travailleurs handicapés par la Mission
Handicap (qui recevra une capie du compte-rendu d’évaluation annuelle) et qui les traitera ‘en
coopération avec le RRH Métier dans les m&mes conditions que le recrutement-d’un nouveau
salarié handicapé.(cf les 4 points précédents du présent article),

6. Une attention particuliere sera faite aux personnes en situation de handicap lors de projets de
réorganisation,

7. Eournir au salarié les moveéns lui permettant' de’ réussir les -entretiens -de dé_vel'oppe'_ment-
professionnel et/ ou entretien de mobilité {interpréte en langue des signes etc...).

L'e Chargé de mission handicap se chargera de coordenner ces actions.

Article 2.5 - Prendre en compte la situation nouvelle de handicap ou son aggravation.

Les entreprises du Groupe HSBC en FRANCE continueront & prendre en compte la. situation nouvelle:
de-handicap de différentes.facons ;

- Aide aux salariés reconnus travailleurs handicapés pour connaitre et faire valoir leurs droits

- Possibilités de bénéficier d'un aménagement du temps de travail {temps partiel, prise en compte:
de la fatigabilité, horaires spécifiques) et/ou de formations, notamment dans le cadre d’une
mobilité interne liée au handicap

- Accompagnemerit par un tuteur pendant 3 mois.

A ces mesures pourront s'ajouter des aides-a la mobilité et au transport des travailleurs handicapés :

- Participation aux frais d’éguipement de véhicule petsonnel :
B réservee au handicaps moteurs necessitant ung agaptation {aimputation, hé&mi,
para, tétraplégie ou toute infirmité privant d_e Fusage d’un.membre),
s exergable une seule fois a T'initiative du salarié handicapé,
= partranche de 5 ans plafonnée 3:3.500 € HT au vu des frais réels justifiés.

- Participation a ['acquisition ou au renouvellement d‘appareillages (fauteuil, prothéses, GPS pour
piéton - canne blanche électronique) limitée & une participation par tranche'de 5.ans, plafonnée a
1900€H.T. au vu des frais réels justifiés.

Ces-aides viendront en complément d’autres organismes et aprés étude au ¢as par:cas..

Article 2.6 - Offrir des facilités aux salariés reconnus travailleurs handicapés. ou dont la famille
compte une personne handicapée

HSBC en FRANCE s'engage a faire bénéficier de:

Accord de Groupe EGALITE PROFESSIONNELLE & QUALITE DE VIE AU TRAVAIL-
INTERNE/INTERMAL 8

f oy
-\%\ Ly 4;?‘(’

e
§



~ 2journées oude 4 demi-journées suvrées paran d'absence autorisées payées pour tout travailleur
handicapé identifié {notamment pour-faciliter les-démarches administratives liées au handicap)

'3 jours ouurés par an d'absence autorisée payés pour le salarié dont :

® un enfantest handicapé, descendant direct ou issu de famille recomposée:
= e conjoint, concubin, pacsé, eu toute auire personne faisant partie du.foyer fiscal
est handicapé (sur justificatif}.

- Lassistance de la Mission Handicap & tout salarié reconnu travailleur handicapé ou dont le conjoint
ouun enfant setait handicapé qui la sollicitera pour I'aider dans ses démarches administratives
auprés des Maisons-du Handicap et de fa CDAPH. La Mission Hardicap pourra-également réaliser
un examen individuel de la situation d"un salarié qui assiste de facon réguliére un membre de sa
famille handicapé sans avoir la charge légale,

Article 2.7 - Pérenniser le CESU Handicap

ke CESU Han'_dit:ap mis en ceuvre en 2010 sera renouvelé, Les salariés bénéficiaires identifiés par
I"entreprise pourront bénéficier, sur’la durée de I'accord, des tickets CESU Handicap, renouvelabie
chaque année, d’une valeur globale de :

. 1100 € pour fes salariés én situation de handicap présents dans entreprise, éligibles au titre de
I'Obligation d'Emploi de Travailleurs Handicapés (OETH) : titulaire d'une reconnaissance de
travailleur handicapé (RO_TH), titulaire d'uné carte d’invalidité {civil gu militaire}, invalide
pansionng; bénéficiaire d'une rente d'accident du travail .

. 1100 € par enfant handicapé, conjoint handicapé ou d‘un ascendant a charge handicapé
pour les salariés présents. Cette mesure est cumulable avec la précédente.

. 550 € pour les invalides pensionnés en suspension de contrat pourinvalidité.

Article 2.8 - Temps partiel « Enfant en situation de handicap»

HSBC en FRANCE souhaite permettre aux collaborateurs-ayant un ou plusieurs enfants en situation de
handicap de pouvair mieux concilier leur activité professionnelle et les.obligations aui résultent du
soutien & apportet a leur{s).enfant(s).

Les coltaborateurs concernés peuvent opter pour un témps partiel & 80 % «'Enfant en situation de
handicap».selon Jés conditions cumulatives suivantes :

- Rémunération & 82,5% du salaire de base a temps plein

- Engagement du salarié & acquitter'la part salariale des cotisations de retraite sur la base d’un
salaire a taux.plein.dans le cadre de la sighature de I'avenant de passage a temps partiel

- Avoir un enfant dont la situation de handicap est reconnue par les Maisons Départementales du
Handicap (MDPH)

- Enfant rattaché fiscalernent au foyer des parents.

- Temps partiel réversible en fonction de 'évolution de la'situation du collahorateur et-de sonenfant

Accord de Groupe EGALITE PROFESSIONNELLE & QUALITE DE VIE AU TRAVAIL-
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- Prolongation par tacite reconduction annuelle, avec la possibilité d’y mettre un terme a tout
moment, sous réserve:d’en avoirinformé par courrier sa hiérarchie et son Responsable Ressources
Humaines-avec un préavis de 3 mois.

Afirv de favoriser I'accompagnement de 'enfant bandicapé, le parent pourra modifier
ponctuellement le jour non travaillé au titre du temps partiel, au sein.de'la. méme semaine ou.d’une
méme quinzaine, €n respectant un délai de prévenance de:7 jours, et aprés accord du. manager.

Tous. les avantages spécifiques aux salariés handicapés de Fentreprise tels que précisés dans ce
chapitre sont maintenus jusqu’a 3 mois aprés la date d’échéance du document attestant de la qualité
de travailleur handicapé.

Chapitre 3 : Action en faveur de I'égalité professionnelle entre les femmes et
‘les hommes

Les nombreuses actions mises-en place par HSBC en FRANCE gnt permis, dans la-durée, de faire
disparaitre les principaux écarts de rémuniération entre les femmes et les hommes. Les progrés
accomplis en matiére d’égalité. de classification entre les femmes et fes hommes:doivent étre
poursuivis.

ll.a éte décidé de continuer a s’appuyer sur les diagnostics de situation comparée des femmes et des
hommes, ces outils ayant. démontré leur utilité dans. I'analyse de I’éga'lité professiannelle, en
complétant les indicateurs existants par des indicateurs complémentaires de situation comparée en-
matiére de rémunération variable et de formation professionnelle.

Pour continuer d’améliorer I'égalité professionnelle entre les femmies et les:-hommes, HSBC en
France s’engage sur des ohjectifs et des moyens pour y parvenirsur 4 thémes:

— La rémunération effective {rémunération théorique et variable)

- La classification '

- La formation proféssignnelle _ _
- L'articulation activité professionnelle / vie personnelle et-familiale {traité au chapitre 4).

Atticle 3.1. - Rémunération effective: garanitir I'égalité de traitement entre les femmes et les
‘hommes:

Depuis 2004, HSBC en France a-pour objectif d"atteindre I'égalité de rémunération entre les femmes
et les hommes. Depuis cette date, une somme de 8 millions.d'euros a été consacrée & des mesures
visant 3 tendre vers I'égalité de rémunération entre les deux sexes.

Objectifs de progression

L’ensembie des entités du groupe HSBC en France s'assurera de Fégalité de rémunération théorique

{salaire de base annuet moyen} et effective (incluant la rémunération variable} entre les hommes et
fes femmes.
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Les sociétés veilleront-également dans ce cadre 3°ce que tout écart de rémunération soit justifié par
des raisons professionnelles objectives telles. que wotamment les.compétences, 'expérience et la
gualification, ainsi que les performances pour la part variable de la rémunération effective.

Actions
HSBC.en France s’engage a poursuivre ses efforts-en ©

~ Se fixant un objectif chiffré par entité juridique avec gour indicateur de suivi le rapport de
rému né'rat'io'n_théorique (salaire da base annuelmaoyen) des femmes par rapport aux hommes par
niveau-de la convention collective

- Maintenant un objectif de parité des salaires-a I'embauche des-jeunes diplémaés

- S'assurantde I'égalité de traitement entre les femmes et les.hommes suf Ja rémunération-variable:

Les objectifs chiffrés sont détaillés ci-aprés en.se basant sur fe derrier état du rapport de situation
comparée présenté aux signataires en janvier 2018 (cf tableaux infra) :

- HSBC France : maintien de la parité en matiére de rémunédration théorique {$alaire de base annuel
moyen), pendant la durée de I'accord, dans une fourchette 98 % / 102% pour tous niveaux de
classification, hormis les hors classes. Cet engagement sera suivi a partir des indicatéurs de situation
comparée par niveau de classification comprenant au moins 50 collaborateurs

La trés forte disparité de fonction des collaborateurs Hors Classe ne permet pas d'établir d’analyse
compadrative pertinente. La Direction s’ehg_age néanmoins a sulvre avec attention fes évolutions
de carriére des femmes et des hommes Hors Classe et 3 une égalité de traitement 3 situation
comparable.

- HAV:maintien de la parité en matiére de rémungération effective dans une fourchette 98% /102%
pour les niveaux de classification 3, 4, 5 et 6 pendant la durée de I'accord, et de 95 % pour le
niveau 7 a I"échéance de 'accord

- HGAM : maintien, pendant la durée de 'accord, de la parité en matiére de rémunération effective.

dans une fourchette 98% / 102% pour les niveaux-de classification jusqu’au niveau 625 inclus. Au
regard de la disparité des postes aux niveaux de classification supérieurs, des objectifs différenciés
sur ces hiveaux sont prévus a 'échéance de l'accord - '

a. Objectif-de 97% pour le niveau de classification 700

b. Pour les niveaux de classification 850 et 900, le faible nombre de collaborateurs rend
difficile la fixation. d’objectifs pertinents. La Direction s’engage néanmoins a faire
‘progresser-de5 a 6 paints le ratio du rapport:de rémunération théorique des femmes par
rapport-aux hommes.

Accord de Groupe EGALITE PROFESSIONNELLE & QUALITE DE VIE Al) TRAVAIL-
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La situation actuelle est décrite dans les tablesux ci-dessous :

 Ciassification

C 117 40%
D 95,3%
E 97.7%
F 100,8%
G
H

T™B

101,6%
99.4%
[ 97,3%
Cadres J 98,3%

K 99.6%
HC 85,4%

* Salaire de base annuel moyen

‘Accord de Groupe EGALITE PROFESSIONNELLE. & QUALITE DE VIE AU TRAVAIL-
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. | wrveari |- Rapportde rémunération
Classification | N-[VE{\}.J-' théorique-des femmes.par
| rappoit-aux hommes™

100,8%
101,1%
94.8%
94,9%
91,7%
cD -
TOTAL Cadres - 87.2%
'~ Salaire de base annue!l moyen

Non.Cadres

TOTAL Non
Cadres

Cadres

-~ {3 |

assification

Non Cadres
TOTAL Non
Cadres. - -

350 94.6%
360 -
A00 L A05.58%

450 102,2%
Cadres 550 97 4%
625 99,4%
700 94 1%
850 85,4%
800 74,0%:
TOTAL Cadres - 75,6%
*Salaire de base annuel moyen '
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Objectif en matiére d'égalité de traitement sur la rémunération variable

Les signataires de Faccord ayant souhaité élargir le diagnostic partagé a la rénunération variable, Ja
Direction s'engage a s'assurer de I'égalité de traitement entre les femmes et les hommes surla
rémunération variable. Afin de garantir la pertinence de I'analyse, cette derniére devra portersur la
population en contrat 3 durée indéterminee {CDI) présente sur toute l'année étudiée, a I'exclusion
de tous les collaborateurs en situation exceptionnelle, des impatriés et des expatriés, Elle sera
réalisée par Métier, Emploi type,‘GCB et niveau de performance surun panel d’au minimum 10
femmes £t10 hommes et restituera des écarts.en %

Article 3.2 - Classifications

Les efforts pour maintenir I'égalité entre les hommes et les femmes passent également par un suivi
scrupuleux des évolutions de carriére. A cet égard; les signataires de I'accord sont attachés au suivi
-de I'évolution des classifications par genre: pour continuer a-faire progresser la carriere des femmes
de la méme maniére quecelle des iommes 3 tous les niveaux de I'entreprise,

HSBC en France se fixe la aussi des objectifs quantitatifs.qui sont seuls garants d’une évolution
continue: Ces objectifs reposent sur les indicateurs suivants :

- la part desfemmes dans les cl_assiﬁcations cadre

- le'taux de promotion (changement de niveau de classification lorsdu processus de révision
salariale}

- la durée entre 2 promotions

- Pancienneté moyenné par niveau et-par genre.

.Objectifs HSBC France :

Un diagnostic partage, établi annuellement et portant sur des emploi-types constitués-d'un panél de.
collaborateurs d’au minimum 100 salariés, permettra un suivi de ces indicateurs.

2od4 2015 2616 l%‘?' Cible au 165%1165;56' laccord ggj:‘éﬂf
H £3% 63% 84% 64% -<60% -<B3%
I 50% 50% 52%. 51% >50% >53%
J 42%. 42% 42% 42% >43% >45%
K 34% 35% 35% | 36% >36% >40%
HC 28%: 30% 3% | 32% >30% >37%

Source.: BDES: (indicateur 151)
Ce tableau présente la part des femmes dans
chague niveau de classification

HSBC France se fixe pour-objectif un taux de promotion des femmes aux niveaux|, J, K et HC:
strictement supérieur au taux de promotion des hommes aux mémes niveaux:

Accord de Groupe: EGALITE PROFESSIONNELLE & QUALITE DE VIE AU TRAVAIL-
INTERNE/INTERNAL 14

O o p



_Qbjectifs pour HAV :

S B % dible.au terme de
Classification -_N’VEAU,._ sept2017 . | = iaceord:
57% < 57%
Df 1}
Cadras 4_7_'/0 _50/?
48% > 50%
CD 33% >35%
TOTAL Cadres " 50%

Ce tableau présente la part des femmes dans chaque niveau de classification

HAV é”engage a avoir un taux-de promotion des femmes aux tiveaux &, 7 et CD’ striciement supérieur
au taux de promotion des hommes aux mémes niveaux.,

Objectifs HGAM

Le-diagnostic partagé sera établi par niveau de classification de la convention colfective,

* Classification
350. 71%
360 92%
400 62%:
_ L4580 | o 58% o) B80% o B0%

Cadies 550 50% 50% 50%
625 45% 52%. 49%
700 52% 50% 50%
850 | 38% 40%. >42%
900 19% 22% >23%

Ce tableau présente la pant des femmes dans:chague niveau de classification

HGAM s’engage & avoir un-taux de promotion des femmes aux niveaux 850 et 900 strictement
supérieur au taux de promotion des hommas aux mémes niveaux.

Accord‘.de-’Groupe EGALITE PROFESSIONNELLE & QUALITE DE VIE AU TRAVAIL-
INTERNE/INTERNAL 15



Article 3.3 - Formation Professionnelle

HSBC en France applique une politique de formation exempte de discrimination‘et se fixe pour.objectif
fe méme accés pour tous les salariés, dans des conditions identiques, a la-formation professionnelle.
in'dépendammeht de leur sexe et de leur rythme de travail.

Poursuivant ses efforts en matiére d’'égalité d*acces & la formation professionnelle entre les femmies
‘et les hommies; HSBC en France suivra annuellement. la répartition en heures et en % par sexe et
classification des formations couvrant les thémes suivanits ; langues, outils, développementpersonnel,
management et tectiniques, pondéré.du poids de la‘part des femmes dans Iz classification.

Une attention particuliere sefra portée aux collaborateurs en reprise d'activité. professionnelle,
notamment aprés un retour de congé parental d’éducation a temps complet, ainsi gu'aux
collaborateurs de retour d’absence longue durée.

La DRH rappellera chaque année aux managers cette obligation d'égal accés éntre les femmes et les
hommes. |l est rappelé que I'entretien annuel d’évaluation et Tentretien de développement
constituent 'occasion privilégiée pour le collaborateur d'évoquer d’éverituels souhaits de formation
avec 'S_on'res:ponsable' hiérarcﬁique.

Chapitre 4 : Concilier Vie Privée/Vie professionnelle

Les événements de la vie personinelle, et notamment'fami]iq[_e,..des collabarateurs. doivent pouvo_ir'é'_tr.e
pris en compte dans I'entreprise et ne doivent pas faite obstacle a J'exercice de leurs fonctions, nia
leur perspectives d’évolution de carriere.

HSBC.en France s’engage 3 favoriser la conciliation vie professionnelie / vie personnelie et familiale au
travers des mesures suivantes :

Article 4.1 - Charte d’engagément signée par les membres du comité de direction

La charte rappellera le rdle _c!_*exemplarité-des managers, las régles-sur les réunions, le bon usage des
mails {non attente d’une réponse immédiate-aux mails recus en dehors des heuresde travail,
pendant les congés et abserices, courtoisie, ...), la nécessité de préserver son équilibre vie.
professionnelle/ vie personnelle.

Afin de sensibiliser fe management, I'entretien annuel d'évaluation de la.performance, ainsi gue
I'entretien de développement & mi- année seront I'o;cas_';bn de rappeler & l'ensemble. des _
collaborateurs l'importarice- de 'équilibre vie professionnelle [/ vie personnelle et familiale pour:la
santé au travail de chacun &t la motivation de tous.

La charte sera communiguée a Fensemble des collaborateurs de HSBC en France et des rappels
seront faits régulierement. Elle seva dgalement jointe dans le liviet d’intégration, et transmis aux
collaborateurs dans leur coffre-fort électronique.

Article 4.2 - Faciliter 'exercice de la responsabilité familiale:

HSBC en France s'engage 4 aider ses salarié{e)s-a bien articuler activité professionnelle et
responsabilité familiale au travers des mesures suivantes

Accord de Groupe EGALITE PROFESSIONNELLE & QUALITE DE VIE AU TRAVAIL~
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1. -Préparer le retour d’un congé (maternité, adoption ou congé parental d’éducation):

- Avant le départ en congé : entretien individuel avec son managér (en lien avec $6n RRH), pour
examiner les conditions de la reprise de I'activité professionnelle (notamment en terme d'emploi
et d'affectation géographique)

- Pendant le congé: possibilité de conserver.ses accés informatigues (pour-recevair des informations
‘générales sur les activités sociales et culturelles, son activité professionnelle, des offres de
mobilités internes}.

- Dans les-deux mois qui précédent le terme du congé : organisation des modalités de retour par le
‘manager, en lien avec son RRH, notamment aprés analyse des évolutions du poste et des besoins
éventuels de formation si le retour est sur le méme poste. En cas de changement d’affectation, un
entretien spécifique est réalisé par le RRH pour cerner les souhaits. d'évolution du salarié et les
confrontér aux besoins de |'entreprise et ensuite organiser les modalités de retour.

- Dans le-mois qui suit le retour : entretien avec le'manager pour's’accorder syr les priorités {commie
rattraper les formations Métier, Réglementaire et de Management en e- learning.et. presentlel) et
fixer de nouveaux objectifs (pour une absence supérieure a 12 mois, les objectlfs peuvent étre
fixés dans les 2 mois qui suivent le retour}.La planification des formations a réaliser est organisée
par le collaborateur, avec I'appui de son manager, en tenant compte des prlorltes identifiées, leur
réalisation devant-étre effectuee dans les 12 mois maximum du retour du-congé de maternité o
d'adoption (excepté les formations obligatoires qui obéissent a .des régles spécifiques de
réalisation)]..

HSBC en France se fixe pour chjectif gue tous las salariés de refour d’un congé maternité, adoption ou
congé parental d’éducation aient un entretien avec leur manager dans: le mois suivant le retour;
I'indicateur de suivi de cet objectif étant le nombre d’entretiens réalisés,

Les salariés de retour de congé parental, s'ifs en font la. demande auprés de leur Responsable:
Ressdurces Humaines, aurant également la possibilité de suivre le stage d'intégration pour actualiser
leur connaissance du Groupe et de ses enjeux commerciaux, financiers, humains-et organisationnels.

Lés mesures d'accompagnement prévues ci-dessus s'appliquent aussi aux collaboratéeurs de. retour’
d’absences longues durées (supérieure a 1 an).

2. :Accompagnement salarial au retour de congé maternité / adoption ou congé parental
deducation ;

Les collaboratrices de retour de congé maternité ou les salariés de retour de congé d’adoption en
aﬂnee N verront leur salaire de base -automatiguement révisé de la hausse moyenne des salaires-de
base, toutes catégories, toutes natures de révision (sélective, collective, équité) et-toutes entités
légales confordues, constatée au cours de Fannée précédente., Cette révision se fera, sous déduction
d’une éventuelle révision sélective décidée par le responsable hiérarchigue; dans le cadre de la pay
review,

3. Autorisations _d’-abs_ences rémunérées permettant aux parents o’ &tre présents aux cotés de leurs
‘enfants malades/ou hospitalisés

- En-cas-d’enfant malade, il est fait application des-dispositions de la convention collective de
branche ou-des accords d’entreprise. .

Accord de Groupe EGALITE PROFESSIONNELLE & QUALITE DE VIE AU TRAVAIL-
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- Encas d'hospitalisation d’un enfant de moins de 18 ans, autorisation d’absence de 2 jours/an
{sur présentation de justificatifs) pour te/les parents assumant.ia charge effective et
permanente de I'enfant {cette mesure ne peut s"appliquer simultanément pour les 2 parents
pour les mémes journées sur le méme motif d.’absencé}..

Lindicateur.de suivi de cet objectif est le nombré moyen de jours d*absence pris par salarié par an et
le nombre- de jours.cumulés par an.

4, Communiquer sur la paréentalité

Le guide actuel sur la parentalité sera actualisé et.-diffusé, notamment aux nouveaux entrants pour
poursuivie la diffusion d’uné culture favorable & I'exercice des responsabilités parentales. Ce guide
rappellent les régles applicables et contient des cas pratiques et des conseils sur la
‘maternité/adoption, la paternité, les absences liées aux enfants, le congé parental, la rentrée scolaire.

Des réunions d’échanges. autour de la parentalité serant organisées {ateliers sur la conciliation
parentalité et vie professionnelle, coaching parental, gestion du temps).

L'objectif est d& procédera deux communications.générales dédides a I'ensemble des collaborateurs’
par année civile.

5. Assouplir les horaires i I'occaston de la rentrée des classes allant de la Maternelie 3 la 6%
6. Promouvoir 1a paternité

- Lors d’'une naissance, encourager et.facilite_r'l'a prise du congé de paternité-et d’accueil de I'enfant :
11 jours {ou 18 jours pour les naissances multiples). Pour bénéficier du droit au maintien de leur
salaire, le salarié-en congé de paternité et d’accueil de I'énfant; tel que défini par les dispositions
légales, doit bénéficier du versement d'indemnités journaliéres de la sécurité sociale au titre de
son congé paternité et d’accueil. Il bénéficie alors du maintien de son salaire de base pendant 5
jours ouviés de son congé de paternité et d’accueil, et.pendant la totalite de ce congé en cas de
naissance multiple ou de la naissance d'un enfant porteur-d’un handicap {sur. présentation des:
justificatifs).

Par ailleurs, la période du congé de paternité et d'accueil de I'énfant est prise en compte pour la
détermination des droits liés: 3 Fancienneté, de- la. quote-part d'intéressement et de réserve
spéciale de participation, et du treiziérme maois.

LUindicateur de-suivi de cet ohjectif est le nombre de jours de congés de paternité et daccueil de.
Uenfant..

~  Lutter.contre les stéréotypes liés a-[a parentalité masculine pour permettre aux péres qui le
désirent l'exercice de leurs responsabilités familiales et une meilleure conciliation entre leur
activité professionnelle et leur vie de famille, sans craindre leur regard des autres. Des ateliers
« paterniti'é_..»}seroht organisés et une communication:ciblée, hotaminent sur les mesures prévues
au présent article, sera faite aux péres, notamment & I'occasion des naissances.
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7. Faciliter le don de RTT « solidaire »

Les- motifs de don de RTT aux salariés, actuellement: réservés aux -enfants hospitalisés, sont-élargis aux
sitbations familiales complexes; telles que la maladie grave d’'un conjoint nécessitant des soins a
domicile: Les régles en place:demeurent inchangées : les salariés cédent un-nombrede jours de repos,
volontairement et anonymement, sanscontrepartie, 3 un collegue de travail, par le biais-des assistants sociaux
qui sant les interlocuteurs exclusifs pour appréhender la complexité de la situation familiale du
collaborateur susceptible de bénéficier d’un don de RTT, et gérer les demandes. et propositions de
dons de RTT.

8. Promouvoir le temps partiel choisi

Le temps partiel choisi permet de concilier équilibre entre vie professionnelle et vie privée et familiale.
HSBC en France s'engage a communiquer aux .collaborateurs, au moins une fois par an, sur les
;ji'ff_érent_es_--moda'lités prévues par les accords existants au. sein des sociétés c_ouverteé. par le pr:é'sen_t
accord.

En Gutre, les parties signataires de "accord partagent le principe selon leque] le temps partigl choisine
saurait constituer un frein a I'évolution de carriere des collaborateurs ayant opté pour le temps partiel,
et notamment limiter leur accés a la-formation,

HSBC en France s’engage a ce que les collaborateurs a temgs partiel choisi aient un accés a la formation’
identique a celuides collaborateurs  temps plein. Un suivi-en sera assuré-au travers des indicatetirs
prévus.au chapitre 3 du présent-accord {article 3.3}.

Article 4.3 - Temps.Partiel Senior entre 50 % et 90% pour les collaborateurs de 55.ans et plus

Le dispositif de temps partiel Senior avec maintien des 'cotisations retraite surune base a temps plein,
prévu par le plan d'action Contrat de Génération au périmétre de HSBC en France, est pérennisé,

Chaque société visée par le présent accord

- rémunérera 3 91,25% du salaire de base 3 temps plein les salariés 3 temps partiel & 90% sous
réserve que ces salariés s'engagent a acquitter la part salariale de 'ensemble des cotisations de
retraite surla base d’un salaire & taux:plein

- rémunérerad 82,5% du salaire de base 3 temps plein les salariés a temps partiel 3.80% sous réserve
‘gue ces salariés s’engagent 3 acguitter la part salariale de IF'_e_nsemb_I.e des cotisations de retraite:
sur fa base d'un salaire & taux plein ;

- rémunérera a 73,75% du salaire.de base & temps plein les salariés 3 temps partiel 8 70% sous
réserve que ces salariés s’engagent a acquitter |a part salariale de I'ensembie des cotisations de-
retraite sur la base d’un salaire a taux plein ;

- rémunérera-a 65 % du salaire de base 4 temps plein les salariés 3 temps partiel 2 60% sous réserve
que ces salariés s’engagent a acquitter la part salariale de I'ensemble des cotisations de retraite
suria.base d'un salaire a taux plein ;

- rémunérera a-56,25 % du salaire de basé a temps plein les salariés & temps partiel 3 50% sous
réserve que ces-salariés s'éngagent & acquitter la part salariale de 'ensemble des cotisations de
retraite surla base d’un salaire a taux plein.
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Ce temps partiel est accepté sous réserve de la compatibilitd' de la demande du salarié avec
IForganisation du travail et les nécessités de service. A cette fin; ils doivent faire une demande écrite
de-temps partiel ou de forfait jours véduit & leur higrarchiie en précisant le temps partiel cu forfait jours

réduit souhaité; excepté le cas-oll le collaborateur déja & temps partiel s'inscrit dans ke cadre du temps:
partiel Senior-en conservant le méme taux d’activité.

La réponse a leur demande de temps partiel ou de forfait jours réduit sera formalisée par la Direction.
des Ressources Hum‘aines dé HSBC en France a'prés.a'ccord_du manager daris un délai de.3 mois.-Si pour
des raisons tenant au fonctionnement et aux héce_ssité_s du service, il n’est pas possible:d'aménager a
‘temps partiel ou en forfait jours réduit le poste occupé par le salarié, le Responsable Ressources
Humaines recherchiera, dans ta mesure du possible, un autre pt;JSte-comp'atible avec le temps partiel
ou le forfait jours réduit, correspondant a la qualification professionnelle du salarié et équivalent au
poste gu'il occupe

l est précisé que la contrepartie de I'avantage salarial lié 3 cette masure est le caractére non réversible’
(sauf motif impérieux) de 'option de temps partiel demandée par Je salarié, Le temps partiel ainsi mis
en place préva_ud:ra (sauf motif impérieux conduisant a'y mettre fin) jusqu'au départ a la. retraite du-
collaborateur. Ce_tte'irré\_.r_ersibilité ne valant que pour un changement vers un‘tauxd’emploi supérieur,.
il reste possible d’opter pour un taux inférieur, devenant lui-méme irréversible.

L'engagement du salarté & réduire son activité jusqu’a son départ en retraite pourra étre interrompu
-de-maniére anticipée pour les motifs impérieux résultant de changements significatifs de la
:situation du salarié tels que =

- divorce cu séparation juridigue du cenjoint, partenaire dans le cadre d'un pacte civil de.
solidarité,

- perte d’emploi du conjoint, concubin ou partenaire dans le cadre d'un pacte civil de
solidarits, ' '

~ invalidité ou décés du conjoint, concubin ou partenaire dans le cadre d'un pacte civil de
solidarité,

- enfant.classé invalide par la Sécurité.Sociale,

- prise en charge des parénts du salarié ou de son.conjoint et de leurs ascendants,.

- difficultés financiéres graves (aprés avis des assistants sociaux).

Article 4.4 - Temps Partiel de soutien a la dépendance pout les'salariés de 50 ans et plus

Les parties sighataires du présent accord partagenit le constat que des salariés peuvent éire armenésa
consacrer davantage de temps au'soutien gu’ils doivent apporter a un parent {pére ou mére), un beau
parent ou un conjoint (marié, pacsé, concubin) dépe_n_dant..ll est rappelé.que la dépendance es_t.d'éfi'ni'e-
comme étant « incapacité a réaliser de maniére partiélle ou totale les actes essentiels de la vie
quotidienne de fagon permanente ou temporaire».

Afin de permettre aux salariés concernés de mieux coacilier leutr activité. prof_esSionnel[’e et les
-obligations résultant du soutien apporté 3 un parent dépendant, HSBC en France s’engage 4 maintenir
un temps partiel de soutien & la dépendance (TPSD) dont les caractéristigues sont les suivants :

- 90% payé 91,25% avec maintien des.cotisations retraite sur une base temps plein.
A’c_cbrd de Groupe EGALITE PROFESSIONNELLE & QUALITE DE VIE AU TRAVAIL-
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- B0D% payé 82,5% avec maintien des ¢otisations retraite sur une base temps pléin.

- Sous résérve que les salariés s'engagent a acquitter {a part safariale de 'ensemible des cotisations
de retraite sur la base d’ui salaire a taux plein

- Pour soutenir la dépendance des ascendants directs, bealix-parents .ou eonjoint (marié, pacsé,
concubin).

Nota : Les demandes pour les parents collatéraux pourront faire Fobjet d’une dérogation aprés examen

par fa direction des ressources humaines de la situation spécifigue du salarié demandeur.

- Attestations médicales .éta_b_l_i__ssa_nt_la situation de dépendance, situation qui sera vérifiée par le
Médecin du Travail (SST).

Il est précisé que ce temps partiel spécifiqua reste réversible en fonction de Févelution de santé de Ja
personne dépendante et pourra étre arrété a tout moment dans les mémes conditions que les autres
formes de temps partiel en vigueur chez HSBC en France.

Chapitre 5 : Droit a la déconnexion et utilisation des outils connectés

Le monde du travail est désormais caractérisé par la disponibilité de technologies de communication
{courriels, ordinateurs portables; smartphones, tablettes,...) qui facilitent le travail des collaboratears
et des équipes, et Faccés 3 une information abondante et continue, qui conduisent.d plus
d’instantanéité et de complexité. Dans ce contexte, si ces nouvelies conditions renforcent (a capacité
d'action et la flexibilité, elles peuvent aussi induire des dépendances et une pression que chacun gére
&n fonction de son propfe contexte, et rendre plus poreuse [a frontiére entre la vie p_'r.ofessionnelie et
la vie personnelle.

Les Partenaires Saciaux sont-attachés a limiter les impacts négatifs de ces évolutions sur I'efficacité
professionnelle, le c_o_l'_lec'tif de travail, et'la santé des collaborateurs. La tentation de travailler 3 tout
moement et.en tous-lieux, que les technologies permiettent, doit &tre prise en compte et'gérée avecla
plus grande attention.

Aussi, HSBC en.France reconnait un droit individuel a la déconnexion qui est le droit pour tout-salarié’
de ne'pas étre en permanence connecté 3 ses outils numériques professionnels, ni joignable, y
caompris sur ses autils de téléphonie ou de messagerie personnels, notamment en dehors de ses
heures habituelles de travail ou durant ses absences autorisées (dongés pavés. jours de RTT, arrét de-
travail; congés légaux).

l'a Direction-HSBC en France reconnait également un devoir de nepas inciter 3 Ja connexion en
dehors des horaires habituels de travail et sauf circonstances exceptionnelles {activation du plan de
continuité-d’activité, urgences caractérisées,...).. |l enrdécoule quaucun délai de réponse ne pourra
atre reproché aux salariés en dehors de leur temps de travail, nifaire I'objet a ce titre d'une
procédure disciplinaire. La seule exception ace principe concerne les collaborateurs sous astreinte
qui doivent rester joignable afin de pouvojr intervenir dans le cadre de leur mission.

HSBC eq 'France s/engage enconségquence :
- a promouvoir auprés de I'ensemble des collaborateurs, le bon usage des outils de

communication, en rappelant netamment qu’aucun salarié n’est tenu de répondre
immédiatement aux courriels, messages, SMS, adressés en dehors de son temps.de travail

Accord de Groupe EGALITE PROFESSIONNELLE & QUALITE DE VIE AU TRAVAIL-
INTERNE/INTERNAL 21



= afaveriser I3 régulation de I'utilisation des outils numériques par::

o la mise en place de fenétres. pop-up lors de l'ouverture:de session ou de session
active entre 20l30 et 7h30 et le week-end

o Le travail en mode « hors.connexion» en incitant le collaborateur connecté a différer
Fenvai de son message ou a travailler en mode déconnexion pendant Ia plage
horaire ci-dessus et les week-ends, et en rappelant que le(s) destinataire{s) n'est (ne
sont) en aucun-cas tenu de répondre & ce mail en dehors de son (leur) temps de
travail.

o Leémanagement et la. DRH disposeront de‘rapports d’activité a Fintérieur.de 1a plage
horaire ci-dessus et lors des week:ends, et engageront des actions
d'accempagnement individualisées en cas d’observations de dérives. Cet indicateur
sera partagé avec la Commission de Suivi,

o Préalablement 4 la mise en place de ces fenétres pop-up, une communication
spécifique sera.adressée a 'ensemble des.collaborateurs pour les informer de ce
dispositif, et rappelant les régles d’utilisation des outils connectés et les principes du
droit a la déconnexion.

- ameitre en place un guide des bonnes pratiques des.outils numériques {privilégier fe dialogue
et-la communication orale plutét que |la messagerie électronique; rappel des fonctions de base
et avancées de la messagerie professionnelle, nécessité d'avoir utt back-up lors de ses-congés).
Ce guide sera mis: 3 disposition de tous-lés collaborateurs sur le site Intrangt, et remis aux:
nouveaux entrants lors de leur’intégration au sein de HSBC en France.

La Directions’engage & suivre attentivement les évolutions techniques qui permettraient, le cas
échéant, de répondre au besoin de régulation des outils numériques de'maniére encore plus. efficace
qué le pop-up envisagé.

Chapitre 6 : Qualité de vie au travail.

Pour améliorer la qualité de vie au travail, la.direction de-HSBC én france souhaite. offrir a ses
«collaborateurs un environnement de travail motivant, axé sur las-besoins des différents styles de
travail et:modes de vie, soit un environnement ou les:coliaborateurs peuvent s'épanouir {.ileiner_h_ent
et atteindre de bons.résultats. Pour renforcer [e bign-8tre au travail et Pefficacité individuelle et
colléttive,'les parties signataires soulignent également !’ih‘iportanc'e' de-lutter contre le présentéisme’
et de diminuer le temps passé en réunion..

HSBC en France met d’ores et déja a la.disposition des salariés diverses modalités de travail {toutes,
n'étant pas.applicables & tous) permettant de concilier les besoins-de I'entreprise avec l’orgé_nisa_ti_on_
personnelle ; des modalités en terme de gestion du temps (temps partiel, horaires variablés, compte
épargne temps, congé parental...) et-des fn_odalité's en termes de _Idcalisat_io__n_au travers du télétravail.
Proposer dés arrangements-de travail flexible fait partie d’'une composante importante d'une culture
inclusive, en lien avec notre stratégie de développement de I'employabilité durable et de Ia diversité.
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Article 6.1 - Organisation des réunioris
Afin d’optimiser le temps passé en réunion (de service, comité, entretien, bilatéral, etc) et de
prendre en compte les contraintes personnelles dans ' organisation des réunions et des

déplacements professionnels, HSBC en France s’engage a promouvoir les bonnes pratigues suivantes:

- Les réunions sont planifiées pendant les horaires habituels dé travail et finissent3d 17h30. A titre
exceptionnel, les réunions tardives, matinales ou pendant fa pause déjeuner pourront se tenir
dans la mesure otrefles sont planifiées a 'avance, pour permettre auxcollaborateurs de
§'organiser ;

= Lesréunions se tiennent en visio-conférence et en présentiel pour permetire & tous de participer
quélie que soit leur localisation ;

- Le format des réunions est de courte durée. Un agenda et I'ordre du jour sont communiqués aux
participants & I'avance. Les heures préfixées sont respectées.

Article 6.2 - Se ressourcer pendant ses congés et absences

Afin que les périodes d'absence, notamment de. congés, se passent aussi bien que possible et

permettent a chacun de se réssourcer; les partias signataires réaffirment gqu’une bonne organisation

de I'absence s'impose. A cet égard, Fentreprise s’engage a faire appliquer les recommandations

suivantes::

- Mettre en place d’un back-up pendant toutes les périodes.de congés; dont le réle aura été défini
par avance, avec accord du N+1

- Prévoir que la-demi-journée précédant et/ou suivant la prise de congés de 14 jours et plus soit
.sans réunion, notamment.pour étre-dédiée au traitement des mails..

- Rappeler régulierement aux collaborateurs les régles applicables au sein de HSBC En France en
matiére de durée de travail, et notamment la durée minimale guotidienne de repos de 11 heures
_consécutives -

Article 6.3 - Développer le télétravail et 1a flexibilité occasionneile

Le télétravail a été mis en place au sein de HSBC France dés 2009, puis au sein de HGAM et de HAV. Il
permet aux collaborateurs volontaires de réduire.le temps passé en déplacement, favorisant ainsi une
meilleure conciliation entre vie professionnelle et vie privée. Les parties signataires du présent accord
partagent [a conviction que fe télétravail contribue & Famélioration de la qualité de vie au travail et 3
I‘engagementdes salaviés et doit continuer a étre développé au sein du groupe.

En comptement, et face a la demande croissante de-flexibilite de seg saiaries, ngtamment cadres, de

bénéficier d'une flexibilité occasionnelle dans la gestion du temps.de travail et de la localisation, HSBC

en France s'engage a ouvrir une. négociation avant le 30 juin 2018 sur le telétravail et le travail a
domicile occasionnel.

Article 6.4 - limportance du-bien-étre physique et mental

La qu'élité de vie au travail passe aussi‘par une-attention portée au bien-étre physique et mental,
notamment en matiére d'alimentatiody, d’activité sportive, de témps de répos,...

Aussi, H5BC en France s'engage |
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- Avrappeler réguliérement les regles et Iimportance pour la santé du respect de la pause-
déjeuner;

- ASensibiliser les.collaborateurs 3 la gestion du stress (formations «Qualité de vie au travail et
gestion du stress », « Management bienveillant's,...} ;

- Adévelopper des actions pilotées par le Service de Santé au Travail sur a santé avec Pappui de la
Direction de la Communication (addictions, nutrition, sommeil, pratiques sportives,...} ;

- A promouvoir les interlocuteurs en charge de I'accompagnement psychologigue.

Chapitre 7 : Favoriser I'expression collective
Article 7.1 - Renforcer la capacité collective a maitriser le changement

Dans ui contexte de changement continu propre au secteur bancaire, les parties signataires a.I'accord
veulent permettre aux salariés. de participer & la- réflexion, la conception et la mise en ceuvre
d'initiatives nouvelles. La méthode de travail participative développée. par YANACT (Agence Nationale-

En effet, Ja méthode de 'évaluation embarquée développée par FANACT permet aux acteurs d'évaluer:
un proj"et, un processus de travail, un dispositif de gestion en s’appuyant.sur un groupe de‘travail qui
en evalue objectivément les impacts en termes d’efficacité, 'd’organisation et dé santé.

Le rdle du groupe de travail n’est pas d’évaluer les conséquences en termes dé charge de travail ou de
risque psychosocial.

LT_ANA_CT co-animera, avec le-responsable du projet au sein du métier concerné, les premiers groupes
de travail pour transmettre sa méthode et garantir'sa bonne applicabilité, A terme, la démarche sera
portée par des collaborateurs de I'entreprise, formés, qui.aurant pu &tre en observation des sessions
animées par LANACT,

‘Les groupes de travail seront constitués de collaborateurs issus du terrain, ayant une activité
opérationnelle en lien avec le sujet couvert, représentatif de la diversité des acteurs concernés, La
participation est volontaire et intérviendra sur le temps de travail. Un rythme de 3 a 4 réunions
MaXimum par thamie esrprevy, avec une durée de réurdon n"allant Jamais au~dela de 4 heures.

Le lancement de ces initiatives reviendra au métier avec le concours des DRH métiers. Les comités.
d'entreprise’ ou les comités d'établissement dés lers que I'objet du groupe-de travail reléve de leur
périmétre de compétence, puis les Co‘mités Social et Economique seront informés de la misé en place.
de ces groupes de travail.

Les travaux. des groupes. de travail sont restitués 3 une commission de suivi paritaire, dont le réle est-
de classer les remontées et les propositions des -groupes de travail, et de transmettre les
recommandations aux respansables métiers et la DRH.

La commission de suivi paritaire sera composée comme suit

- 1representant de la.DRH
- Lle responsable du projet
- .un membre parorganisation syndicale représentative.
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Elle se réunit lors de fa mise en place d’uri groupe de travail 3 2 reprises : unie 19¢ fois pour la
restitution des travaux de ce dernier, une seconde fois pour statuer sur les recammandations 3
transmettrea la Direction.

Ces mesures s'appliqueront au périmétre de chacune des sociétés couvertes par le présent accord:

Article 7.2 - Promouvoir en local I’expression Directe

HSBC en France ¢onsidere que I'expression directe et la capacité des collaborateurs §'s’exprimer et 3
agir sur leur environnement.de travail, a étre force de propositions. contribuent a 'amélicration dela-
qualité de vie au travail, du bien-étre au travail et de I'efficacité collective.

Dans cét esprit, HSBC-en France-5'engage a.:

- poursuivre-la tenue-des réunions Ex-Change paur favoriser les remontées du terrain auprés de'la
ligne managériale, et 4 mobilisér cetté derniére pour que deés réponses soient apportées aux
‘questions, suggestions ‘et propositions exprimées lors de ces réunions. La tenue de 2 réunions
minimum par an est préc_o_nisée.

- sensibiliser/former les managers-a solliciter et 4 donner régulierement, au fil de Feau, du
feedback 3 leurs collaborateurs dans I'accomplissement de leur rnission

- rappeleraux managers la.nécessité de tenir de points d’échange réguliers avec leurs
collaborateurs.sur leur charge de travail, et de prendre les mesures adaptées tenant compte des
-const'ats'établis conjaintement,

- de communiquer régulidrement, ef de fagon interactive, auprés de I'ensemble des collaborateurs
concernés par un projet sigrificatif de réorganisation de sés activités.

Chapitre 8 : Dispositions diverses

Le présent accord conclu au.périmetre du groupe HSBC .en France s’applique dans I'ehisemble des
sociétés du groupe HSBC en France listées en annexe.

Les parties signataires rappellent que lesdites entreprises- sont donc dispensées ‘d'engager une
négotiation reiative a I'egalité professionnelie entre les femmes et [és hommies et la qualité de vie au
travail.

Article 8.1- Durée
Le présent accord est.conclu peur une durée déterminée de-4 ans a compter de sa signature.

Il prendra fin de plein droit ¥ |'arrivée de.son termie et cessera de produire tout effet a cette date. Il
n'est pas renouvelable par tacite reconduction.

Un bilan sera réalisé a F'échéance du présent accord.

Article 8.2 — Révision
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A la demande de 'une des organisations syndicales représentatives ou de la Direction, il pourra étre
convenu d’ouvrif une négociation de révision du présent accord dans les conditions prévues par les
dispositions des articles 1.2261-7-1 et L.2261-8 du Code du travail.

Article 8.3 - Clause de revoyure:

En cas d'évolution législative impactant fortement Vapplication du présent accord, les parties
conviennent de se réunir dans les meilleurs délais pour échanger sur les évolutions rendues
nécessaires.

Article 8.4 - Notification de I'accord

Le texte du présent accord, une fois signé, sera notifié aux organisations syndicales représentatives
dans le Groupe a 'issue de la.procaédure de signature,

Article 8.5 — Publicité-

Le présent accord donnera lieu & dép6t dans les conditions prévues aux articles L.2231:6 et D.2231-2
du Code du travail.

Le dépGt est opéré en deux exemplaires dont une.version sursupport papier signée et une version. sur-
support éiectronique.

Un exemplaire de "accord sera remis-au greffe du.Conseil de prud’hommes de Paris.

Article 8.6 - Suivi de l'application de I'accord

Le contrdle de I'application de I'accord sera réalisé dans le cadre d’une commission de suivi constituée
-de 2 membtes par.organisations syndicales représentatives et de représentants de la Direction.

l.a commission de suivi se réunira 1 fois par an.

‘Article 8.7 ~Anonymisation de I'accord

Les parties conviennent qu'une demande de suppression dés noms. et prénoms des négociateurs et
des signataires du présent accord sera transmise & I’ Admihistration & I'occasion du dépét dudit accord,
par la partie diligente.

Accord de Groupe EGALITE PROFESSIONNELLE & QUALITE DE VIE AU TRAVAIL-
INTERNE/INTERNAL 26



Fait a Paris, © ’TF{,;"S 2018 en 7 exemplaires originaux dont 2 pourles formalités de dépot.

.‘.‘-.M\“

F!our le HSB FranFe

!

e £

Madame Mynam CQU|[laud Directrice é\’R\eS‘soUr‘c’eS Humaines du Groupé HSBC en France

Pour la-CFDT -

Pour la CFTC .

H
Pour FO .. f{“

PourlesNB : VAN I ok

Y
}

En qualité de Coordonnateur Syndical
En qualité de Coordonnateur Syndical

n.ﬂ.{ iﬂr\ En gualité dF Coordonnateur Syndical
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ANNEXE 1 — HSBC en France

Liste des entreprisés composant HSBC en France :

e HSBC France
»  HGAM : HSBC GLOBALASSET MANAGEMENT
¢ HAVIE : HSBC ASSURANCE-VIE
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‘Annexe 2 - objectifs chiffrés et indicateurs de suivi Accord Egalité Professionnelle

Objectifs chiffrés Indicateurs de suivi.
Chapitre 1 : Promouvoir une culture de fa diversité et de Finclusion
Article 1.1 Sensibiliser et Nombre de formations:sur ka lutie contre.
former les salariés a la les stéréotypes et les bizis inconsciénts

diversité et a l'inclusion

Chapitre 2 : Insertion professionnelle et maintien dans I'emploi des travailleurs handicapés

Article 2.3 Objectifs de Engagement de reciuter sur (a ' Nombre de recrutements de collaborateurs
recrutement durée de 'accord au mgins : handicapés {CDI et-alternants) avec

15 travailleurs handicapés en répartition femmes/hommes

DI

20'travailleurs.handicapés en
alternance (dont le recrutement
en CDI relévera de l"ohjectif

prét‘:éde'nﬂ.
‘Article 2.8 Temps partiel Nombre de salariés ayant opté pour un
« Enfant en situation de temps; partiel "enfants en situation de.
handicap» ‘handicap” (répartition femmies / hommes)

Chapitre 3 : Action en faveur de I'égalité professionnelle entre les femmes et les hammes

Article 3.1. 1°) HSBC Fravice: maintien de la parité Rapport de rémunération théorigue des femmes
Rémunération en matiére de-vémunération par rapport aux hommes

'-effecti\fe:_garant'tr théorigue (sa’léire-de base annuel par hiveau de classification. comprenant au moins
Pégalité de traitement moyen}, pendant la durée-de 'accord, ‘50 collaborateurs

entre les femmes et les | dans une fourchette 98 %/ 102% pour

hemmes. tous niveaux de-classiﬁcatibn, H_Qrmi's

tes hors classes

2°) HAV:maintien de'la parité en Rapport de rémunératien théorique des femmes.
matiére de rémunération effective ‘par rapport aux hommes

dans une fourchette 98% / 102% pour
les niveaux de classification 3, 4, 5-et.
6 pendant la durée de {"accord; et de
95 % pour fe niveau 7 a I'échéance de.

{"accord
3°) HGAM : maintien, pendant |3 ‘Rapport de rémunératjon théorique des fesrnmes
durée de 'accord, de la:parité en par rapport aux hommes

matiére de rémunération effective
dans une fourchette 98% / 102% pour
les niveauw de classification jusgu’au
niveau 625 inclus

Objectif de 97% pour le niveau de
classification 700

et pour les niveaux de classification
850 et 900, objectif de progression de
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54 6 points du ratio du rapport dé
rémunération théorigue des femmes
par rapport aux hommes

4°) Objectif en matiére d’égalité de
traiternent sur la rémunération
variable

Rapport de rémunération variable des femmes par
rapport aux hommes par Métier, Emploi type, GCB
et niveau de performance sur un panel d"au
minimum 10 femmes et 10 hommes CDI présent.
année entiére.

Article 3.2
Classifications

Objectif: faire progresser la carriere
des femnies de la méma maniére que
celle dés hommes & tous les niveaux.
de I'entreprise

La part des femmes dans les classifications cadre;
le taux de promaotion (changement de niveau de
classification lors du processus de révision
salariale),
la durée entre 2 promotions, I'ancienneté

‘moyefnne par niveau et par genre.

1/ HSBC France par emploi-types constitués d'un
panel de collaborateurs-allant jusgu'a 100 salariés

2/ HAV & HGAM par niveau de classification de la;
convention collective

Article 3.3 Formation
Professionaelle

Répartition des heures et % de formation suivies.
par les femmes et les hommes, par classification, et
par taux d'activité, pour les formations regroupant

‘les:thémes: langues, outils, développement

personnel, management et techniques

Chapitre 4 : Concilier Vie

Privée/Vie professionnelle

Articlé 4.2 Faciliter
Pexeicice de la
responsabilité familiale

Préparer le retour d’un congé.
(maternité, adogtion ou congé
parental d*éducation)

Nombre d'eiitretiens entre N+1 et coltaborateur
dans le mois suivant le retour de congé maternité,
adoption ou congé parental d’ éducation

ou d’absences faladies longues dUrées'(supér_i'eui’e
alan).

Accompagnement salarial au retour
<k congdimatereid ¢ @G privmidu

‘cangé parental d"éducation

Nombre dé salariés ayant bén éficié d'une révision

walacizl

Communication de Vindice de révision applicable au
titre.de I'année N

" Autorisations d"absences rémunérées
permettant aux parents d'étie
présents aux cdtés de laurs enfants
malades/ou hospitalisés.

Nombre moyen de jours.d’alisénce pris par salarié
par an et te nombre de jours cumulés par-an,

Informer sur la parentalité

Nombre de communication DRH

.Prom_ouvo.ir- la p_a_te_rn'ité

Nombre dejours de congés de paternité et
d‘accueil de 'enfant.

‘Article 4.3 Temps
Partiel Senior entre 50
% et 90% pour les
collaborateurs de 55
ans et plus

Pourcentage de salariés dé 55 ans et plus en temps:
partiel (répartition femmes / hommes)
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Article 4.4 Témps
Partiel de soutien 3 {a
dépendance pour les
salariés de 50 ans et
plus

‘Nombre de salariés ayant opté pour un temps

partiel de soutien 3 la dépendance (répartition
fernmes./ hommes) '

Chapitre S : Droit'a la déconnexion et utilisation des outils connectés

Promouvoir le bon usage des outils de
communication

Nombre de communication DRH sur les bonnes

pratiques

Déconnexion et régulation de
I'utilisation des outils numériques

Nombre de collaborateurs.ayant regu un popup, par
Direction {répartition femmes/hommes)

Chapitre 6 : Qualité de vie au travail

1- Organisation des réunions

2- Se ressourcer-pendant ses congés
et absences

3 -Importance du bien-&tre physique
et moral

Nombre de communication DRH sur les.bonnes
pratigues

" Développer le télétravail

‘Nombre de collaborateurs en télétravail (_répartiti'd'n.'
femmes/hommes}
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Annexe 3 & l'sccord sur I'Egalité Professionnelle
Calendrier prévisionnel des actions

Mesures

Date prévisionnelle de mise en ceuvre

Chapitre:1 : Promouvoir-une culture de la diversité et de
l'inclusion

Article 1.1 Sensibiliser etformer les salariés.a la
diversité et & I'inclusien

Points 1.5 3 : En place et sur la période.
Poiitt 4 :'2émée semestre 2018 et sur la période

Article 1.2 Réle des managers et de la DRH déns la
promotion d'une culture-de la diversité et de Uinclusion

En place et sur la période

Article 1.3 Utiliser le de re¢rutement et la gestion de

carriére pour renforcer la d_iver_sité' dans I'entreprise

En‘place et surla.période

Chapitre 2: Insertion professionnelle et maintien dans
I'emploi des travailleurs handicapés

Article 2.1 Conserver les moyens dédiés & la mission
Handicap

En place et sur fa période

Article 2.2 Accroitre la sensibilisation des collaborateurs
sur le handicap

En place et sur {a période

Article 2.3 Dbjectifs de recrutement

En place et sur la période

Article 2.4 Faciliter Vintégration des travailleurs
handicapés, adapter leur poste de travail et assurer leur
évolution de carriére

En place et sur lapériode

Article 2.5 Prendre en compte Ja situation nouvelle de
handicap ou son aggravation

En place-et surla période

Article 2.6 Offrir des facilités aux salariés reconnus
travailleurs handicapes ou dont Ia famille compte une
personne handicapée

En place et sur la période

Article 2.7 Pérenniser le CESU Handicap

En place et sur la période

Article 2.8 Temps partiel « Enfant en situation de

handicap»

En place et sur la période

Chapitre 3 : Action-en faveur de I'égalité professionnelle
-entre les femmes et les hommes

Article 3.1. Rémunération effective : garantir I'égalité
de traitement entre lesfemmes et les hommes

En place et sur la période

Article 3.2 Classifications

En place et sur la période

Article 3.3 Formation Professionnelle

En place et sur la période:

| Chapitre 4 : Concilier Vie Privée/Vie proféssionnetle:

Article 4.1 Charte d’engagement signée par les
membres.du comité de direction

2&metrimestre 2018

Article 4.2 Faciliter I'exercice de la responsabilité
familiale

En place et sur la période

Article 4.3 Temps Partiel Senior-entre 50 % et 90% pour
les callaborateirs de 55 ans et plus

En place et sur la période

Accord de Groupe EGALITE PROFESSIONNELLE & QUALITE DE VIE AU TRAVAIL-

INTERNE/INTERNAL 32

L

f}b*‘-

e

i



Article 4.4 Teinps Partiel de soutien 3 la dépendance En place et sur.[a période
pour les salariés.de 50 ans et plus

Chapitre 5 : Droit a la décorinexion et utilisation des outils: | 2éme trimestre 2018 puis-sur la période
connectés

' Chapitre-6: Qualité de vie au travail

“Article 6.1 Organisation des réunions -28me trimestre 2018 puis une communication
‘annuelle
Article 6.2 Se ressourcer pendant ses.congés et 2éme trimestre 2018 puis communication
absences annuelle
Article 6.3 Développer le télétravail et la flexibilité- Sur la péricde
occasionnelle
Asticle 6.4 Importance du bien-8tre physique et mental 2&me trimestre 2018 puis une communication
annuelle
Chapitre 7 ; Favoriser I'expression collective
Article 7.1 Renforcer la capacité collective & maitriser le Sur la période
_changement .
Article 7.2 Promouvoir en local I'expression Directe Sur la période
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