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Préambule

Caractéristique majeure du Groupe HSBC - 328 000 collaborateurs de 82 nationalités
différentes, la diversité constitue pour lui un atout indéniable, une source de dynamisme et de
créativité lui permettant d'anticiper les évolutions sociales du monde, de micux assurer le
développement individuel des collaborateurs et de répondre plus efficacement a ses clients.

Lutter contre toutes les formes de discrimination en s'attachant au respect de l'effectivité du
droit et s’engager en faveur de la diversité, de I’égalit¢ des chances et de traitement,
reconnaitre & chacun sa place dans la société, sont autant d’actions indispensables pour
garantir au sein de ’entreprise une égalité de traitement de tous les salariés..

Pour promouvoir la diversité, HSBC France a mis en ceuvre des démarches visant a supprimer
les sources de discriminations, et ce, dans 4 différents domaines : I’origine sociale et ethnique,
1’égalité professionnelle entre les hommes et les femmes, le handicap et I’age.

Ainsi, au regard de ces avancées en matiére de diversité et compte tenu du contexte légal, le
moment semble opportun de renforcer encore plus I’engagement de ’entreprise en faveur de
la diversité au sein de I’entreprise.

A travers cet accord, les parties signataires affirment leur volonté d’agir pour promouvoir
encore plus la diversité et en faire un levier de réussite individuelle et collective.

Cet accord s’inscrit notamment dans le cadre de - I'annexe [ précise le site sur lequel le texte
de référence est consultable :

- La Charte de la diversité signée par HSBC le 24 octobre 2004

- Laloi Egalité salariale entre les femmes et les hommes du 23 mars 2006

- L’accord de branche relatif a I’Egalité professionnelle entre les femmes et
les hommes dans la banque du 15 novembre 2006

- I’Accord National Interprofessionnel relatif a I’emploi des seniors du 13
octobre 2005

-~ I’Accord National Interprofessionnel relatif a PPaccés des salariés a la
formation tout au long de la vie professionnelle et ses avenants du
05 décembre 2003

- 1’Accord de branche sur la formation tout au long de la vie dans les
banques du 08 juillet 2005.

- La loi « Egalité des droits et des chances, la participation et la citoyenneté
des personnes handicapées du 11 février 2005.

- L’Accord National Interprofessionnel relatif a la diversit¢ dans I’entreprise
du 12 octobre 2006.
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Chapitre I - Sensibiliser et former & la Diversité

Article 1, Informer et sensibiliser tous les salariés a la Diversité

La sensibilisation s’avére essentielle a la poursuite d’une politique active de diversité. Elle
passe par une évolution des stéréotypes et des représentations individuelles qui concerne tous
les acteurs de ’entreprise : management, ressources humaines et également ’ensemble des
salariés.

HSBC France s’est engagé a lutter contre toute forme de préjugés pouvant nuire a 1’égalité
des chances, que ce soit au moment du recrutement ou tout au long de la carriére
professionnelle d’un ou d’une salarié(e).

Pour une évolution durable des mentalités et des comportements en faveur de la diversité, des
actions de communication vers 1’ensemble du personnel sont poursuivies et amplifiées. Au-
delda des communications déja engagées notamment a travers [intranet, il s’agit
notamment de :

- Expliquer aux salariés l’engagement de I’entreprise en faveur de la
Diversité et ses enjeux pour tous ;

- Enrichir les pages intranet RH groupe dédiées a la diversité d’origine, a
’égalité professionnelle entre les hommes et les femmes, a la gestion de
carriere des seniors et au handicap. Une communication sera réalisée

régulicrement pour rappeler le chemin d’accés aux pages intranet
concernées ;

- Difluser une plaquette 4 I’ensemble du personnel reprenant les mesures de
cet accord ;

- Informer et sensibiliser les salariés a la diversité dés 'embauche lors de
leur journée d’intégration.

HSBC France lancera d’autres initiatives telles que la réalisation d’un film destiné a
I’ensemble des salari¢s.

Ces actions de communication seront engagées dans toutes les sociétés visées par cet accord
dés la signature de 1’accord et au plus tard dans le délai de six mois suivant celle-ci.

Article 2, Faire des managers les relais et les promoteurs de la Diversité

La promotion de la diversité au sein de |’entreprise passe par une sensibilisation des managers
a cet enjeu.

Depuis mai 2005, un module diversité construit autour de mises en situation des managers sur
la base de cas concrets est intégré 4 toutes les formations de management.
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Cette dimension sera renforcée de fagon a ce qu’elle s’inscrive encore mieux dans le cadre de
la démarche globale du groupe HSBC visant & faire respecter et 4 promouvoir la diversité
sous toutes ses formes et a décliner ce principe :

- dans chacun des actes clés de gestion des ressources humaines notamment :
le recrutement, la mobilité, la carriére professionnelle, la formation et la
rémunération, les retours de congés longue durée ;

— dans les relations avec nos clients.

Article 3. Former les DRH et les Gestionnaires de Ressources Humaines (GRH)

A chaque étape de la carriére, HSBC France garantit 1’égalité de traitement et ce, quels que
soient I’origine, le sexe, I’age et le handicap éventuel des candidats et des salariés.

HSBC France souhaite que ses valeurs en mati¢re de diversité soient encore mieux relayées
par I’ensemble des Responsables Ressources Humaines et des GRH, que ce soit vis a vis des
salariés ou des managers. Des actions de formation seront poursuivies en ce sens.
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Chapitre Il - Promouveir la Diversité d*origine

HSBC France considére la diversité d’origine comme un principe-clé s’inscrivant dans le
cadre de ses engagements sociétaux.

Article 4,  Garantir I’égalité des chances dans le process de recrutement et de mobilité

HSBC France a pour volonté de garantir 1’égalité de traitement pour tous. Or, le recrutement
est un processus primordial devant étre suivi avec attention afin de lutter contre des possibles
discriminations et ce, pour tous les emplois de I’entreprise.

HSBC France s’engage donc a garantir pendant tout le process de recrutement 1’application
des mémes critéres quels que soient I’origine, le sexe, 1’age ¢t le handicap éventuel. 11 s’agit
de critéres fondés sur les compétences, ’expérience professionnelle, la nature du (des)
diplome(s) détenu(s) par le ou la candidate et ses perspectives d’évolution professionnelle au
sein de ’entreprise.

Pour favoriser une égalité de traitement de toutes les candidatures, I’entreprise ne demandera
pas de photos des candidats lors du recrutement. Cette mention sera précisée sur le site de
recrutement.

Article 5. Diversifier la source des recrutements par le partenariat avec des
associations dédiées a la diversité d’origine

Afin de recruter sans considération de 1’origine, HSBC France s’engage a poursuivre une
politique volontariste d’ouverture de ses recrutements.

Pour augmenter le nombre des candidats issus de la diversité au-dela de ceux qui postulent
spontanément sur notre site de recrutement, HSBC France s’est engagé dans une recherche
volontariste a travers des partenariats avec des associations qui visent & favoriser ’accés a
I’emploi de jeunes diplomés issus de la diversité.

HSBC France poursuivra ces partenariats et participera a des forums de recrutements dédiés a
la diversité.

Article 6. Nouer des partenariats avec des Ecoles et des Universités visant a
promouvoir la diversité des profils des salariés

Depuis deux ans, HSBC France s’est attaché & nouer des partenariats Ecoles lui permettant de
recruter des profils plus diversifiés par :

- Le développement de I’alternance a tous les niveaux ;

- Le parrainage d’étudiants de Sciences Po issus de ZEP par des cadres
dirigeants de ’entreprise ;
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- Et plus récemment, la participation au projet Phénix qui nous a conduit a
recruter des jeunes universitaires issus de formations non financiéres.

HSBC France poursuivra de tels opérations et projets qui contribuent a ia diversité des profils
des salariés et par la méme au développement individuel et collectif de I’entreprise.

Article 7. S’assurer de I’égalité de traitement dans les processus de formation et
d’évolution de carriére

HSBC France s’engage a ce que tous les salariés, quelle que soit leur origine réelle ou
supposée, puissent avoir les mémes possibilités d'évolution de carriére et d'accés a tous les
postes quel que soit le niveau.
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Chapisre I - Ancrer et développer PEgalité professionnelle entre
les hommes &t les femmes

HSBC France inscrit son action dans la continuité des objectifs et des actions ayant présidé a
I’accord signé en 2003 :

- agir sur ’évolution des mentalités ;

- assurer I’égalité de rémunération a I’embauche ;

- augmenter la proportion de femmes parmi les cadres ;

- augmenter le temps partiel, notamment chez les cadres ;

- assurer I’égalité de traitement dans les promotions, et plus généralement
dans la gestion des carriéres.

Des mesures concrétes ont été mises en ceuvre chaque année pour :
- favoriser I’équité professionnelle entre les femmes et les hommes ;

- revoir la situation des salariés revenant d’un congé matemnité/adoption ou
parental.

Au-dela des progrés réalisés, d’autres actions doivent étre mises en ceuvre pour parvenir a la
parité a |’échéance de fin 2010.

Pour rendre concret cet objectif de parité, les parties signataires 4 ’accord sont convenues de :
1) Préciser la définition concréte de 1’objectif de parité a atteindre en 2010.
2) Mettre en place des outils de diagnostic des 2008.

3) Fixer les grands axes dans lesquels s’inscrivent les moyens et actions mis en ceuvre,
notamment par le biais des négociations sur les salaires.

Article 8.  Garantir I’égalité de traitement entre les hommes et les femmes en matiére
de rémunération

HSBC France rappelle son attachement au principe d’égalit¢ de rémunération entre les
femmes et hommes pour un méme niveau d’emploi, de responsabilité, de compétences mises
en ceuvre et de performance individuelle

En effet, HSBC France a mis en place dés 2004, une enveloppe financiére spécifiquement
dédiée a ’examen des situations et aux augmentations éventuelles ayant bénéficié d’une
absence de longue durée au titre des congés maternités ou d’adoption, paternité ou congé

d’éducation parentale.
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o Les principes

Toutes les mesures individuelles et sélectives doivent s’inscrire dans un objectif général de
réduction des écarts de rémunération entre les femmes et les hommes. En outre, afin de
corriger d’éventuels écarts non justifiés de salaire entre les femmes et les hommes pour un
méme niveau de responsabilité, de compétences mises en ceuvre et de performance
individuelle, un diagnostic partagé sera réalisé dans le cadre de la négociation annuelle
obligatoire sur les salaires.

Le dispositif mis en place est donc & plusieurs niveaux :

1. L’examen des situations individuelles lors de la période de révision salariale
annuelle par les gestionnaires Ressources Humaines

2. Une enveloppe spécifique destinée a réduire ces écarts et dont le montant serait
prévu lors de la négociation salariale

3. Tout salarié pourra formuler une demande écrite de re-analyse de sa situation
individuelle en matiére salariale en le demandant directement a son
Gestionnaire Ressources Humaines. Une réponse sera apportée dans un délai
maximum de trois mois.

Le bilan de mise en ceuvre de ce dispositif pour I'année N sera transmis aux Organisations
syndicales lors des NAO N+1.

0 Définition de Pobjectif de parité

La diversit¢ des formations, des parcours de carriéres, les aléas de la vie sont autant
d’éléments qui peuvent expliquer des différences de rémunération entre salariés au sein de
I’entreprise.

Le fait notamment d’étre une femme, un senior, un handicapé ou d’origine étrangére ne
peuvent justifier ni méme expliquer que des différences de rémunération existent.

Les comparaisons ne sont pertinentes que si elles sont faites sur la base de populations
statistiquement significatives.

HSBC France se fixe des objectifs d’ici 2010 et a plus long terme :

Immédiatement :
- de maintenir la parité des salaires et des classifications 4 ’embauche pour
les jeunes diplomés (cette parité est déja en place) ;
D’ici 2010 :
- d’atteindre la parité des salaires de base par niveau de classification (les

hors-classes étant exclus du fait de la trés grande disparité de fonctions de
cette population) ;

- d’atteindre la parité des rémunérations équivalent temps plein des salariés a
temps partiel par rapport aux salariés de méme niveau a temps plein ;

- d’atteindre la parit¢ des rémunérations i temps plein 3 compéiences et
performances équivalentes par emploi type ;
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~ d’assurer un accés a la formation réparti de maniére équilibrée entre les
hommes et femmes ;

A plus long terme :
~  d’atteindre la parité de la proportion d’hommes et de femmes parmi les
cadres (hors classes exclus).

a Mettre en place des outils de diagnostic

Afin de mieux appréhender la situation de départ et les points sur lesquels les actions et
moyens devront étre focalisés, des indicateurs seront étabhis :

- Salaires de base moyens temps plein par niveau H/F ;

- Effectifs par niveau H/F par métier ;

- Ecarts en pourcentages entre les salaires de base moyens temps plein par
emploi type comptant plus de 150 collaborateurs, et sur ces mémes
emplois-types :

s cffectifs par emploi type et par niveau H/F

o salaires de base temps plein 4 ’embauche des jeunes diplomés par
Emploi type H/F

- Salaires de base temps plein a I’embauche de tous les nouveaux entrés pour
les emplois type comptant plus de 10 embauchés ;

- Promotions par niveau H/F ;

- Effectifs en temps partiel par niveau et par métier.

Q Le diagnostic partagé des écarts de salaire hommes / femmes

Son objectif est d’identifier les emplois types dans lesquels il existerait des décalages en
terme de salaire de base moyen équivalent temps plein.

Ce diagnostic consiste a :

- Travailler sur les emplois types classés par Métier pouvant poser probleme
au regard du pourcentage d’écart entre le salaire annuel de base moyen
équivalent temps plein des femmes et des hommes (cf. annexe 2 - tableau
1) en affinant l'analyse pour ces emplois types par I’examen des écarts de
pourcentage des salaires de base moyen équivalent temps plein (cf. annexe
2- tableau 2)

- Par niveau
- Puis par tranche d’4ge de 5 ans

- Définir, la liste des emplois types / niveau / tranche d’4ge qu feront 1’objet
d’un examen spécifique des situations individuelles et donc d’un compte-
rendu spécifique (i.e. I’évolution du pourcentage d’écart entre N-1 et N)
dans le cadre des NAO.

Page 11 sur 33 ¢ é//,

]

I3




o L’analyse et la correction des anomalies constatées

La situation des salariés relevant de cette liste d’emplois type fera ’objet d’un examen
particulier et pourra conduire 4 des actions correctrices dans le cadre des procédures de
révision salariale sélective et individualisée annuelle.

Pour cela, une part de ’enveloppe globale de révision salariale sélective et individualisée
annuelle sera dédiée a la correction d’écarts constatés. Son montant sera discuté lors de la
négociation annuelle obligatoire sur les salaires.

De plus, la Direction mettra en place un dispositif d’analyse systématique de la situation de
tout salari€ :

- n’ayant pas bénéficié d’une augmentation sélective depuis 5 ans, que celle-
¢i soit intervenue ou non a I’occasion d’une promotion et

- ayant é1é présent pendant la totalité de la période de référence.

Article 9. La neutralisation du congé maternité ou d'adoption en termes de
rémunération

La loi sur I’égalité salariale apporte une garantie d’évolution salariale aux salarié(e)s de retour
de congé matemité ou d’adoption. En effet, a la suite du congé maternité ou d’adoption, la
rémunération doit étre majorée (C. travail. Art. L. 122-26) des augmentations générales ainsi
que de la moyenne des augmentations individuelles pergues pendant la durée de ces congés
par les salarié(e)s relevant de la méme catégorie professionnelle.

HSBC France s’engage a ce que tout(e) salarié(e) de retour de congé maternité ou d’adoption
bénéficie, a son retour, d’une augmentation du salaire annuel brut de base, égale au plus
favorable des deux calculs suivants :

- La moyenne des augmentations salariales sélectives et individualisées de
I’ensemble des salariés relevant de la méme catégorie socioprofessionnelle
que celle dont la salariée reléve, c’est a dire la catégorie des Techniciens,
celle des Cadres ou celle des Hors Classes. 1l s’agit de la moyenne calculée
I’année qui précéde le retour de congé maternité ou d’adoption.

ou

- La moyenne arithmétique des augmentations salariales sélectives et
individualisées dont la salariée a bénéficié au cours des trois dernitres
années travaillées avant son départ en congé maternité ou d’adoption a
P’exception des augmentations salariales spécifiquement li¢es a la prise de
nouvelles fonctions ou responsabilités.

Les salarié(e)s ayant déja bénéficié d’une révision salariale sélective et individualisée I’année
de leur retour bénéficieront de cette mesure, sous déduction de la révision salariale déja
percgue.
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Article 10. La prise ¢en compte des contraintes li¢es a la vie familiale dans le cadre de la
formation

HSBC France veille & ce que les moyens de formation, tant pour le développement des
compétences professionnelles et individuelles de chacun, que pour I’adaptation aux évolutions
de I’entreprise, soient équilibrés dans leur répartition entre les hommes et les femmes.

HSBC France s’attache, d’autre part, & ce que, pour ’organisation des stages de formation,
soient prise en compte, dans la mesure du possible, les contraintes liées a la vie familiale et a
un travail & temps partiel.

Article 11. Les mesures a effet permanent

Indépendamment des actions visant a atteindre les objectifs de parités fixés par I’accord, les
mesures suivantes sont définies comme contribuant a 1’égalité professionnelle par le soutien
aux salariés pendant la maternité ou I’adoption et dans I’équilibre vie professionnelle / vie
familiale.

»  Intégrer la maternité et Padoption dans la gestion de carriére

Le principe d’égalité professionnelle induit de prendre des mesures afin que les salarié(e)s ne
soient pas désavantagé(e)s au niveau de leur carriére dans I’entreprise aprés un congé
maternité ou d’adoption.

Chez HSBC France, avant le départ en congé de matemité ou d’adoption, chaque salarié(e)
est regu(e) par son responsable hiérarchique en liaison avec son responsable Ressources
Humaines, lors d’un entretien individuel au cours duquel les conditions de la reprise de
I’activité professionnelle (notamment en terme d’emploi et d’affectation géographique) sont
examinées.

Pendant le congé maternité ou d’adoption, 5’1l le souhaite, le ou la salarié(e) reste destinataire
des informations générales adressées a I’ensemble des salariés (Journaux internes, la lettre
hebdomadaire...) et de celles liées 2 son activité professionnelle, quand cela est possible, ainsi
que des offres de mobilités internes tous les mois.

Par ailleurs, dans les deux derniers mois qui précédent le terme du congé de matemite,
d’adoption, ou congé parental d’éducation, HSBC France s’engage a cerner les souhaits
d’évolution du salarié ; organiser les modalités de retour ; faire le point sur les évolutions du
poste ¢t en déduire les besoins éventuels de formation.

D’une part, un rattrapage des formations Métier, Réglementaire et de Management dispensées
dans la période du congé maternité ou d’adoption, et encore en vigueur, sera
systématiquement planifi€¢ au cours des 12 mois suivant le retour dudit congé maternité ou
d’adoption.

D’autre part, les salariés de retour de congé parental auront la possibilité de suivre le stage

d’intégration pour actualiser leur connaissance du Groupe et mieux cerner ses enjeux sur les
plans commercial, financier, humain et organisationnel.
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Cette derniére mesure est étendue & tous les salariés de retour de congés longue durée
supérieur a deux ans qui éprouveraient le besoin d’actualiser leur connaissance du Groupe et
qui en feraient la demande auprés de leur Gestionnaire ressources humaines.

» Permettre de mieux concilier vie professionnelle et vie familiale

Le temps de travail doit permettre de concilier la vie professionnelle et la vie familiale ou
personnelle, sans faire obstacle a des perspectives d’évolution de carriére.

L’entreprise est donc spécialement attentive a I’aménagement du temps de travail en termes
de facilités proposées aux salariés, afin d’aider a la conciliation de la vie professionnelle et de
la vie familiale.

HSBC France s’attache a maintenir les actions permettant d’aider les salariés a concilier vie
professionnelle et vie familiale.

Dans cet objectif, HSBC France s’engage sur les dispositions suivantes :

- Une autorisation d'absence rémunérée de 3 jours par an est accordée, sur
présentation de justificatifs, au pére ou a la mére pour soigner un enfant de
moins de 14 ans sous réserve qu’il en assume la charge effective et
permanente. Les 3 jours sont a prendre en compte par enfant et par an, avec
un maximum de 12 jours par an (cette disposition est ouverte aux deux
parents mais ne peut s appliquer simultanément pour les mémes journées
sur le méme motif d’absence).

- Une autorisation d'absence rémunérée de 2 jours par an est accordée, sur
présentation de justificatifs, au pére ou a la mére sous réserve qu’il assume
la charge effective et permanente, en cas dhospitalisation (y compris
hospitalisation de jour) d'un enfant de moins de 16 ans (cefte disposition est
ouverte aux deux parents mais ne peut s appliquer simultanément pour les
mémes journées sur le méme motif d’absence).

- Des assouplissements d’horaire sont autorisés le jour de la rentrée des
classes annuelle pour les parents des enfants entrant dans les classes de
maternelle ou en cours préparatoire (CP).

Ces dispositions quand elles sont plus favorables améliorent et se substituent & celles de la
Convention de la Banque.
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Chapitre TV - Mieux gérer la carrié¢re des Semiors

L’ensemble des dispositions relatives a la loi sur la réforme des retraites vise a organiser
I’allongement de la durée d’activité professionnelle des salariés.

Au sein des sociétés concernées par le présent accord, cet allongement légal de la durée
d’activité professionnelle aura dans les années a venir pour principales conséquences des
carriéres plus longues que celles des salariés des générations précédentes et une proportion
plus importante de seniors dans I’entreprise. En effet, ils pourraient représenter, en 2013, pres
d’un tiers des salariés des sociétés visées par le présent accord.

Cette nouvelle donne doit nécessairement étre prise en compte et anticipée pour que, dans les
années 3 venir, chaque salarié puisse trouver a tout ige et a tout moment de sa vie
professionnelle, une carri¢re pleinement motivante lui donnant la possibilité d’adapter et de
développer ses compétences et ce, jusqu’a son départ en retraite.

Dans ce contexte, le présent accord a pour ambition de faire en sorte que les salariés de
I’entreprise aient, quel que soit leur dge, une évolution professionnelle enrichissante et ce,
dans leur intérét comme dans celui de I’entreprise.

Ainsi, pour HSBC France, la question des seniors comprend de nombreux enjeux tels que :

- Donner les moyens aux seniors de valoriser leur expérience ;

- Faciliter les évolutions professionnelles tout au long de la carriére, voire quand
cela est possible, les changements de parcours professionnels ;

- Préserver I’intérét des salariés pour leur activité professionnelle ;

- Développer les transferts de savoir-faire au sein de chaque métier ;

- Favoriser dans I’entreprise une collaboration fructueuse entre générations ;

- Poursuivre I’engagement de I’entreprise en faveur d’une non discrimination

liée a I’4ge.

Pour que jusqu’a I’4ge de son départ en retraite chaque salarié puisse trouver un intérét dans
son activité professionnelle, il apparait important aux signataires que cet accord vise a mettre
en place des mesures permettant d’organiser les évolutions de carriére des salariés dans leur

deuxiéme partie de carriére et ce, dés 45 ans ; ceci afin de prévenir et anticiper tout risque
d’inadaptation ultérieur.

Titre 1 - Promouvoir le recrutement des seniors

Article 12. Garantir I’égalité des chances dans le process de recrutement des salariés
quel que soit leur dige

HSBC France rappelle son engagement 4 garantir I’application des mémes critéres quels que
soient |origine, le sexe, I’age et la condition physique du candidat pendant tout le prggess de
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recrutement. Il s’agit de critéres fondés sur les compétences, I’expérience professionnelle, la
nature du (des) dipldme(s) détenu(s) par le ou la candidate et ses perspectives d’évolution
professionnelle au sein de l’entreprise

HSBC France ne prendra pas en compte 1’dge des candidats pour leur sélection. Pour cela, le
formulaire de candidature sera revu afin de supprimer toute référence a 1’4ge et une mention
sur le site de recrutement précisera aux candidats de ne pas stipuler leur dge ou date de
naissance dans leur CV.

Titre 2 - Donner les moyens aux collaborateurs de s’adapter aux
évolutions de leur métier et/ou de changer d’emploi

Donner les moyens aux salariés de s’adapter aux évolutions de leur métier est essentiel pour
une bonne gestion de la carriegre des semiors. Un tel enjeu conduit a renforcer
I’individualisation de la gestion des parcours professionnels, 4 développer la formation tout au
long de la vie professionnelle, ceci afin de préparer autant que de besoin les projets de
mobilité professionnelle et d’optimiser la gestion des compétences des seniors.

Article 13, Instituer un « Point Carriére »

L’évolution de carriére se construit tout au long de la vie professionnelle. L’expérience et les
compétences d’un salarié doivent étre valorisées indépendamment de I’dge. En revanche, les
parties considérent que 1’effort de suivi et d’orientation doit étre particuliérement soutenu des
lors que les salariés atteignent 45 ans.

En conséquence, il sera rappelé a chaque salarié€ qu’il bénéficie, s’il le souhaite, a partir de son
quarante-cinqui¢me anniversaire et ensuite tous les 5 ans, d’un Point Carri¢re spécifique,
organisé par son Gestionnaire Ressources Humaines.

Ce point a un quadruple objectif :

- Analyser le parcours professionnel du salari€ ;

- Evoquer ses souhaits et possibilités d’évolution professionnelle dans le
Groupe ;

- Recenser ses atouts, expériences et compétences mais aussi identifier ses
marges de progrés ;

- Faire un point sur les possibles besoins d’adaptation dans le domaine de
I’organisation du travail.

Pour préparer au micux son entretien de « Point Carriére », le salarié regoit préalablement un
guide de préparation présentant I’objectif de I’entretien, son déroulement et le plan-type de la
note de formalisation.

A Vissue du Point Carriére, un plan de développement individuel est formalisé. Il comprend
notamment, une synthése du parcours professionnel construit avec le salarié, les actions de
développement qu’il serait opportun de mettre en ouvre (nouvelles missions,
accompagnement ou tutorat, formation...) et le calendrier pour préparer d’éventuelles
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évolutions professionnelles. Un Bilan Professionnel ou un Bilan de Compétences est proposé
autant que de besoin et si le salarié le souhaite afin d’approfondir cette approche.

Les conclusions de I’entretien font I’objet d’une synthése écrite établie conjointement dont un
exemplaire sera remis au salarié.

Ce Point Carriére vient compléter I’évaluation des compétences comme la formalisation du
plan de développement effectuées chaque année dans le cadre de I’entretien d’évaluation et de
développement.

Article 14. Développer les opportunités de carriére des Seniors

La mobilité professionnelle concourt au maintien de ’employabilité de chaque salarié tout au
long de sa vie professionnelle.

Tout projet d’évolution de carriére suppose pour étre réussi une adéquation entre les besoins
de I’entreprise et les attentes du salarié. Ainsi s’agit-il pour I’entreprise de faire connaitre ses
besoins notamment au travers des offres de mobilité. Dans un méme temps, il revient au
salarié d’avoir une réflexion sur ses attentes, ses compétences et son expérience au regard des
opportunités existantes.

L’entreprise s’engage a ce que tous les salariés bénéficient en permanence sur intranet d’outils
d’aide a la mobilité interne dédiés a ’information, i I’orientation et a I’accompagnement des
salariés dans leur projet d’évolution professionnelle.

D’ores et déja, afin de permetire a tous les salariés de bénéficier d’opportunités de mobilités
internes, aucune mention relative a 1’age ne figure dans les descriptions de postes & pourvoir
que les salariés peuvent consulter sur intranet. Par ailleurs, et afin de valoriser I’expérience
professionnelle, il sera systématiquement ajouté au niveau de formation souhaité, la mention
« ou expérience professionnelle équivalente » .

L’entreprise s’engage également 4 ce que toute candidature a une offre de mobilité interne au
sein de 'UES fasse ’objet d’un accusé de réception dans les quinze jours sujvant son
expression écrite. Les salariés de plus de 50 ans, dont la candidature serait refusée, bénéficient
d’une réponse motivée par le Gestionnaire Ressources Humaines dans un délai de trois mois
maximum.

Article 15, Adapter les actions de formation

Au méme titre que |’expérience professionnelle, la formation est un facteur-clé pour le
maintien et I’évolution des compétences de chaque salarié.

Aujourd’hui, il est constaté que les salariés de plus de quarante-cing ans bénéficient d’actions
de formation a la mesure de la représentation de leur tranche d’age dans les effectifs des
sociétés visées dans le présent accord.

De nouvelles actions de formation pourront découler des Points Carriére visés a I’article 2 et

s’inscrire dans des plans de développement individuels formalisés pour les salariés de plus de
45 ans.
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Les signataires rappellent que les salariés de plus de quarante-cinq ans bénéficient d’une
priorité¢ d’accés 3 la période de professionnalisation conformément a 1’Accord National
Interprofessionnel relatif & 1’accés des salariés & la formation tout au long de la vie
professionnelle et ses avenants du 05 décembre 2003 et a I’Accord de branche sur la
formation tout au long de la vie dans les banques du 08 juillet 2005. (Rappel de I’ensemble
des dispositions relatives aux salariés de plus de 45 ans en Annexe 3)

De plus, un point sur les avancées de la branche en matiére de Validation des Acquis de
I’Expérience (VAE) sera communiqué a la Commission de suivi du présent accord.

Enfin et plus globalement, les sociétés visées par le présent accord veilleront & ce que tous les
salariés quel que soit leur Age puissent accéder a la formation professionnelle de fagon a
permettre le maintien de leur employabilité et le développement de leurs connaissances et
compétences tout au long de la vie professionnelle.

Article 16. Valoriser les missions de tutorat ou d’accompagnement par les seniors

Organiser la transmission des savoirs et savoirs-faire constitue un objectif prioritaire pour
’entreprise.

En cette matiere, les sociétés vis€es par le présent accord tireront toutes les legons nécessaires
de I’expérience significative acquise dans le tutorat de contrats en alternance

Dans le cadre de I’ Accord de branche sur la formation tout au long de la vie dans les banques
du 08 juillet 2005, les nouveaux dispositifs proposés et notamment les périodes de
professionnalisation offrent 1’opportunité de développer les missions d’accompagnement.

De concert, les signataires s’entendent sur le fait de confier prioritairement ces missions de
tutorat ou d’accompagnement a des salariés, dans leur deuxiéme partie de carriére et ayant
acquis une légitimité professionnelle fondée sur une expérience reconnue.

L’exercice de la mission du tuteur ou d’accompagnateur devra étre pris en compte tant dans la
fixation des objectifs annuels que dans I’appréciation des performances individuelles.

Les tuteurs bénéficieront d’une formation spécifique.

Article 17. Garantir aux salariés une politique salariale non discriminante par rapport
alage

Le principe d’égalité de traitement entre les salariés quel que soit leur 4ge est déterminant.

En application de ce principe, les décisions relatives 4 la gestion des rémunérations et des
promotions doivent exclusivement reposer sur des critéres professionnels liés a la
performance individuelle. L’4ge ou I’ancienneté ne peuvent étre des critéres discriminants de
la politique salariale.

Si un décalage manifeste était constaté, la Direction des Ressources Humaines Groupe
prendrait les dispositions nécessaires pour y remédier.
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Chaque année, les sociétés visées par cet accord examineront la situation des salari¢s de plus
de 50 ans qui n’ont pas eu d’augmentation individuelle depuis cing ans selon des critéres de
compétences et performance individuelles.

Pour cela, une part de I’enveloppe globale de révision salariale sélective et individualisée
annuelle sera dédiée a la correction d’écarts constatés. Son montant sera discuté lors de la
négociation annuelle oblhigatoire sur les salaires.

Titre 3 - Adapter Porganisation du temps de travail

Article 18. Mettre en place des temps partiels pour des salariés de 55 ans et plus

La gestion de la seconde partie de carriére peut impliquer pour certains la recherche d’un
meilleur équilibre vie professionnelle / vie privée. Celle-ci peut étre facilitée par la mise en
place de mesures de temps partiel.

Dans cette perspective, les salariés de 55 ans et plus peuvent choisir de travailler a temps
partiel entre 80 et 90%, sous réserve de la compatibilité entre la demande du salarié et
I’organisation du travail comme les nécessités de service.

S’il n’est pas possible d’aménager a temps partiel le poste occupé par le salarié, pour des
raisons tenant au fonctionnement et aux nécessités du service, le Gestionnaire Ressources
Humaines recherche, dans la mesure du possible, un autre poste a temps partiel disponible
correspondant & la qualification professionnelle du salarié, ou un poste équivalent dans
I’ensemble des sociétés visées par le présent accord.

Les salariés de 55 ans et plus qui ont obtenu de travailler 4 temps partiel entre 80% et 90%
bénéficient de la prise en charge par I’entreprise jusqu’a leur départ en retraite des cotisations
de retraite de base et complémentaires patronales & hauteur des taux légaux en vigueur
calculées sur la base d’un salaire 4 taux plein. Cette prise en charge est effective sous réserve
que les salariés bénéficiaires acceptent d’acquitter de leur coté la part salariale de ces
cotisations de retraite sur la base d’un salaire a taux plein.

L’engagement du salarié¢ a réduire son activité jusqu’a son départ en retraite pourra étre
interrompu de maniére anticipée dans les cas exceptionnels suivants survenant au cours de
cette période :
- divorce ou séparation juridique du conjoint, 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 solidarité,

- invalidité 2°™ ou 3*™ catégorie ou décés du conjoint, concubin ou partenaire dans
le cadre d’un pacte civil de solidarité,

- enfant classé invalide 2°™ ou 3™ catégorie par la Sécurité Sociale,
- prise en charge des parents du salarié ou de son conjoint et de leurs ascendants,
- difficultés financiéres graves.

Page 19 sur 33




Les salarié¢s intéressés souhaitant passer a temps particl ont le choix entre les mesures prévues
par cet article et les dispositions de temps partiel éventuellement en vigueur dans leur société.

Les salariés de 55 ans et plus travaillant déja a temps partiel entre 80 et 90% peuvent s’ils le
souhaitent bénéficier des mesures prévues dans cet article jusqu’a leur départ en retraite.

Titre 4 - Donner les moyens aux salariés de préparer au mieux leur départ
a la retraite

Article 19. Proposer un entretien de préparation i la retraite pour les salariés ’année
précédant leur départ

Conscients de I'importance du sujet de départ a la retraite pour les seniors, HSBC France a
pour principe de faciliter sa préparation.

Les salariés qui le souhaitent peuvent I’année précédant leur départ en retraite, étre regus pour
un entretien de préparation a la retraite par leur Gestionnaire ressources humaines en lien avec
la cellule Retraite (constitution du dossier administratif, calcul des droits a retraite...)

Titre S-  Définir et suivre des indicateurs mesurant ’efficacité des
actions de gestion de carriére des seniors

Article 20. Définir et suivre des indicateurs mesurant I’efficacité des actions de gestion
de carriére des seniors

- Pourcentage de Points carriére réalisés parmi les 45 ans et plus (en global /
répartition hommes / femmes)

- Nombre et part des mobilités réalisées par les salariés de 50 ans et plus par type de
mobilité (en global / répartition hommes / femmes)

= mobilités fonctionnelles
= mobilités géographiques
* mobilités fonctionnelles et géographiques

- Part des heures de formation suivies par les salariés de 50 ans et plus
(en global / répartition hommes / femmes)

- Part des stagiaires en formation de 50 ans et plus
(en global / répartition hommes / femmes)

- Bilan des missions de tutorat et d’accompagnement

- Pourcentage de salariés de 55 ans et plus en temps partiel (en global / répartition
hommes / femmes)

- Nombre de salariés de 50 ans et plus ayant bénéficié d’une révision salariale dans
le cadre de I’enveloppe financiére dédiée
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