SuperGrid
Institute
Shaping power transmission

m

d'action Unilatéral pour I'Egalité Professionnelle
entre les femmes et les hommes

2024-2025
SuperGrid Institute

COMFIDEMTIEL : Aviteur : MAGHNI Eleonore
Cui O Validé : Oui / Non Date ; 26/04/2024
Mon X
|

Shaping power transmission
SuperGrid Institute 545 - 23 Rue Cyprian, C5 S0289, 68628 Willeurbanne Cedex - Franoe
+33 4 28 01 23 23 - oguell@superarid-institute,com - www.supergrid-institute.com



SuperGrid
Institute
Shaping pewer ransmissian

Tableau des versions

Wersion Diate Auteur 5 Commentaires
: _znm'-#':rn_z; | Sandra DIAS-CASCAIL | Actualisation sur donndes 2023
25/04/2024 | Hubert DE LA GRANDIERE Signature

Table des matiéres

Plan d’action Unilatéral pour I'Egalité Professionnelle........ o 1
2“24'21:.25 BEER A S L A S e S e N e A S T A S 8 S A B i 1
SUPErGrid INStItULE ..o eeessmsessss s " e s wiin X
Tableau des versions ................ LA T e . 2
1. Rappel du contexte et législation .. e R R s SRR A
2. Etat des lieux global.........cceoreeeosssseesssssseess s e e S v - 4
3. Premier domaine d'action : la rémunération effective..........o.o
3.1 Objectif de progression retenu.............. i s e i o 5 4
32 IndiCateurs B MU e e e -5
3.3. Analyse des résultats .... R, TR i L o e b s e 5
3.4. Actions / mesures retenues : B 5 i e s e 5
4. Deuxiéme domaine d'action : l'embauche ... N i 6
4.1. Analyse des embauches................ b 1318 542421484144 12 RS 4 S 1 AR 44 e e e et e &
4.2.  Objectif de progression retenu.................. = i e [+
4.3.  Actions / mesures retenues. ... 4 PO . &
44. Analyse des indicateurs et actions réalisées pour I'année 2023 ............... P S T P ST )
3. Troisiéme domaine d'action : la PrOMIOton ... iimiin i A e AN S o PSS 7
2.1, Objectif de progression retenu......... I S AL i s e il o
3.2, ACHONS / MESUMES FELBMUES vvemveeesensocomseeseceeseossessoeoes e e iy D e T -
5.3. Indicateurs de mesure et actions réalisées en 2OZT ccrevtererresremressases emressasssesassorssresessessessesesseesemmemssssassnpsnnse -8
G SUNVT AU PIAN Q'ACHON.ccc st seeesses s PP S S PR e T 8

Plar o sction Unilatdral pour FEgalind Professiannetin entre les lernmes et b Fiinmes Page 2/9



SuperGrid
Institute
Shaping power [ransmission

1. Rappel du contexte et législation

Le rapport de situation comparée des hommes et des femmes, réalisé de maniére annuelle, sert de base a l'établissement
du plan d'action obligateire pour toute entreprise d'au mains 50 salariés (3 défaut d'accord collectif].

Pour établir son plan d'action, l'entreprise dolt sélectionner au moins 3 domaines d'action parmi les 9 étudiés dans l'analyse
de situation comparée dont, obligatoirement, celui de |a rémunération. Lentreprise établit une stratégie daction qui doit
déterminer les objectifs de progression pour chague domaine d'action sélectionné et &tre accompagnée dindicateurs
chiffrés permettant d'en mesurer lefficacité.

La stratégie d'action est ensuite réactualisée chaque année en vue de la consultation annuelle sur la politique sociale de
l'entreprise, les conditions de travall et de l'emploi.

Le plan d'action fera l'abjet d'une analyse annuelle sur le réalisé et notamment sur :

Les mesures prises au cours de I'année écoulée sur la base du diagnostic annuel
: Uévaluation du niveau de réalisation des objectifs sur la base des indicateurs retenus
- Les explications sur les actions non réalisées,

SuperGrid Institute entend traiter dans son quotidien 'ensembie des domaines d'action listés par le décret n® 2011-822 du
7 juillet 2011, tout en portant une attention particuliére grice a ce plan d'action sur les domaines de la rémunération, du
recrutement, de [a promotion professionnelle.

Légalité professionnelle homme-femme doit étre considérée sous langle de I'égalité des chances, des
droits et de traitement entre les femmes et les hommes, impliquant la non-discrimination  entre  les
salariés en ralson du sexe.

L'égalité de traitement entre les femmes et les hommes dans le travail implique e respect de plusieurs principes par
l'employeur :

Interdictions des discriminations en matiére d'embauche,
«  Absence de différenciation en matiére de rémunération et de déroulement de carridre,
« Obligations vis-a-vis des représentants du persennel imise & disposition dinformations relatives a I'égalité
professionnelie dans 1a base de donnédes économiques et sociales, négociation),
e Information des salariés et candidats 3 l'embauche et mise en place de mesures de prévention du harcélement
sexuel dans 'entreprise.

Des recours et sanctions civiles et pénales sont prévus en cas de non-respect de I'égalité femmes-hommes.

Le présent plan d'actions a pour objectif de décliner et appliquer ces définitions & SuperGrid Institute pour la période
202472025,
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2, Etat des lieux global

Le rapport de situation comparée joint 4 ce plan d'action fait état d'une représentation majoritaire d'hommes au sein da
Fentreprise. Comme expliqué dans I'analyse, le domaine d'activité de l'entreprise en est le facteur principal, Cependant, sur
38 embauches en 2023, les femmes représentent 26% des embauches (17% en 2022), un chiffre an nette progression et
encourageant en terme de diversité,

Lentreprise est consciente de cette répartition et veille 3 ne pas creuser d'écarts Erace aux actions établies dans ce plan
d'action annuel,

En dehors de cette répartition, les différents indicateurs analysés (catégories professionnelles, contrats, embauches, départ,
formation, etc.) ne font pas ressortir d'inégalité de répartition des sexes lorsqu'an tient compte de la proportion dhoemmes
et femmes dans l'entreprise.

3. Premier domaine d’action : la rémunération effective

3.1. Objectif de progression retenu

Suite 3 la mise en place du caloul de ndex egalité professionnelle homme femmes, permettant aux entreprises de réaliser
teur analyse sur une méthode de calcul commune, nows avans convenu que le résultat de I'index serait utilisé comme base
pour la définition de notre plan d'action sur le critére de la rérmunération.

La Société continue ainsi & maintenir son engagement a assurer et promouveir I'égalité salariale entre Jes hommes et les
fernmes et réaffirme les principes d'une politique salariale deépourvue de discrimination envers I'un ou l'autre sexe.

= Alembauche :

La rémunération a l'embauche est lide 3 la qualification, |2 fanction, au niveau de formation et d'expérience acquise et au
type de responsabilités confides ; elle ne tient en aucun cas compte du sexe de |a personne recrutée,

= Lors des revalorisations annuelles

Laugmentatien des salaires est un levier capital de motivation des salariés et un pilier essentiel en matiére de gestion des
ressources humaines, Au sein de SuperGrid Institute, les membres du CODIR sont invités en début d'année 3 soumettre
une proposition argumentée d'augmentation pour leur service et I3 Direction valide le pourcentage global annuel
d'augmentation et arbitre les demandes des Responsables d'équipes.

Lattribution d'augmentation individuelles se fait sur la base de critéres objectifs tels que :
- Laperformance du collaborateur
- Les pratiques du marché sur la région concermée
Le potentiel du collaborateur
- Uéquité interne

Est également rappelé e principe selon lequel tout employeur est tenu d'assurer, pour un méme travail ou pour un travail
de valeur égale, I'tgalité de rémunération entre les hommes et les femmes,
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3.2. Indicateurs de mesure
= Indicateur de mesure des dcarts de rémunération de 'index galité professionnelle Homme Fernme.

3.3. Analyse des résultats

Pour 2023, les résultats de l'indicateur de mesure des taux d'augmentation fait ressortir un écart de 1.4 points en faveur
des hommes (63% des femmes augmentdes vs 44,4% dhommes), soit 35 points obtenus sur 35 pour cet indicabewur.

En d'autres termes, si 0.4 femmes supplémentaires avaient béndficié d'une augmentation, le taux d'augmentation aurait ete
égal entre hommes et femmaes,

La différence de poucentage entre bes femmes et les hommes s'explique comme suit :

- Surles 10 femmes n'ayant pas recu une augmentation, toutes ont éké embauchées aprés la revalorisation salariale
de 2023. 1| est 4 noter que les embauches tiennent compte du benchmark interne et externe,

Sur les 31 hommes niayant pas recu une augmentation, certains ont été embauchés avant la revorisation salariale
2023 sachant que leur salaire prenait déja en compte |a revalorisation, d'autres ont ét& embauchés aprés la
revalorisation salariale de 2023

3.4. Actions / mesures retenues

Lentreprise poursuivra son engagement pour garantir un niveau de rémunération 4 l'embauche équivalent entre les femmes
et les hommes, pour un méme niveau de responsabilités, de formation, d'expérience et de compétences professionnelles,
ainsi qu'une équité salariale tout au long de la carriére,

~3  S'assurer de 'égalité de rémunération 3 I'embauche, quel que soit le sexe, a compétences et expériences
équivalentes.

Uentreprise s'engage également 3 garantir un niveau de classification et un niveau de salaire 4 l'embauche identiques entre
les hommes et les femmes.

=3 Assurer 'absence de discrimination lors des revalorisations salariales annuelles
Afin d'assurer le respect des critéres objectifs cités ci-dessus lors de l'attribution des augmentations annuelles, l'entreprise
s'engage 4 mobiliser les responsables hiérarchiques, avant I'attribution des augmentations individuelles, pour leur rappeler

les obligations légales en matiére d'égalité salariale. Il s'agit ici de formaliser le processus de revue annuelle pour s'assurer
que l'ensemble des Managers impligués ait recu le niveau dinformation néoessaine,

5i des écarts significatifs et inexpliqués de rémunération devaient étre constateés entre les hommes et les femmes pour un
méme travail. la Société mettra tout en ceuvre pour les supprimer le plus rapidement possible.

Les critéres objectifs pouvant étre pris en compte pour justifier un éventuel écart sont notamment le diplome, lanciennete,
Iige, lexpérience professionnelle ou bien encore |a performance individuelle,
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4. Deuxiéme domaine d’action : 'embauche

4.1. Analyse des embauches

Lentreprise a réalisé 38 embauches? sur 'année 2023 (dont 28 embauches en CDI), 10 fernmes et 28 hommes ont conclu
un nouveau contrat avec l'entreprise,

Il est a rappeler que l'année 2023 a &té une année riche en embauches, puisque 3 titre de comparaison, l'entreprise a réaliss
12 embauches? sur 'année 2022 (dont 9 embauches en CDI) parmis lesquels 2 femmes et 10 hommes ont conciu un
nouveau contrat avec l'entreprise,

En 2023, |a répartition des effectifs par sexe est de 76% d'hommes et 24% de femmes soit une hausse de +2 points par
rapport a 2022, Pour rappel la part des femmes dans les effectifs était de 21% en 2020, 23% en 2021,

4.2. Objectif de progression retenu

Lentreprise SuperGrid Institute s'engage 3 évaluer les candidatures qu'elle regoit sur les seules compétences, I'expérience
professionnelle, la formation et la qualification des candidats, et & proscrire toute discrimination,

Dans sa démarche, l'entreprise souhaite garantir la neutralité et maintenir une démarche égalitaire pour réaliser les
recrutements, utiliser les mémes critéres de sélection afin que les choix ne résultent que de l'adéquation entre le profil
du/de la candidatie) et de l'emplol proposé et privilégier les competences, la nature des diplémes obtenus, les performances,
le potentiel d'évalution et la motivaticn en excluant toute pratique discriminante en fonction du sexe et de I'age, dans les
recrutements et les affectations des postes,

De maniére plus globale, SuperGrid Institute se fixe comme objectif de surveiller et promouvoir la mixité dans tous les
empiois de l'entreprise.

4.3. Actions / mesures retenues

—*  Poursuivre la réalisation de communication 3 destination des Managers pour les sensibiliser aux technigues
de recrutement non discriminantes

=»  S'agissant des postes d'lngénieurs, 3 compétences, expériences et profils équivalents, les équipes de
recrutement garderont une attention particuliére aux candidatures de femmes afin de tendre dans la mesure
du possible vers une augmentation progressive du nombre d'embauches de fermes sur ce type de poste.
Louverture du poste H/F sera rappelé 3 chaque publication d'offre d'emploi.

—*  Lentreprise souhaite tendre vers une proportion de femmes parmi ses effectifs qui se rapproche du niveau
universitaire national appliqué 3 son domaine, etant rappelé que la répartition des hommes et femmes publide
par 'Observatoire des femmes ingénieurs de 2023, pour le domaine d'activité de l'entreprise « Electricité. gazs
fait ressortir une répartition de 5% de femmes dans |e secteur {contre 24% de femmes Ingénieure en France).?

4.4. Analyse des indicateurs et actions réalisées pour l'année 2023

' 1l et piiersiu par il leemae « embaucha b prémier coniral comcly @vec e salarid oowrar 2023,
* llest erdardu par le tenme « gmbauche » Iy pramisr contral corcky e e saland coreet 2007,
! s e TR ingenaums m_im_mwmﬂmﬁwmmmﬁm
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*  Actions de communication / sensibilisation a destination des Managers

- Rappel des principes de non-discrimination a l'embauche lors des entretiens d'embauche
- Accompagnement des Managers dans la procédure de recrutement par le service RH avec sensibilisation

individuelle dans 'analyse des candidatures regues et lors des entretiens d'embauche
Earmation des managers aux pratiques et postures de recrutement réalisées en 2023 avec sensibilisation
notamment aux questions de non-discriminations (3 formations réalisées en 2023)

- Formation aux pratiques de recrutement & destinaton des managers qui sera déployée en 2024 et qui
reprendra également les principes de non-discriminations
Atelier interactif sur e sexisme lors de la semaine OVT en 2023

> Répartition hommes et femmes chez SuperGrid Institute :

2018 2019 2020 2021 2022 2023 l
Fermmes 15% 18% 21% 23% 22% 24%
Hommes B5% B2% 7% 7% 78% 76%

On peut observer sur cet indicateur que I'écart dans la répartition des hommes et des femmes dans Fentreprise tend a se
reduire.

Mesure de 'écart entre le pourcentage de femmes aux postes d'Ingénieurs par rapport au
pourcentage de femmes diplémées sortant de filieres de formation comespondantes,

14% de femmes occupent un poste dingénieur dans la filiére RED chez SuperGrid Institute en 2023

SuperGrid Institute souhaite se rapprocher de la répartition nationale pour sa population d'Ingénieurs. |l est tout de méme
important de nuancer ces données par les domaines de spécialisation en ingénierie, En effet, lanalyse de répartition des
hommes et femmes publié par l'observatoire des femmes ingénieurs de 2023, dans le domaine « Eau, gaz, electricité » faisait
ressortir Une représentation de seulement 5% de femmes (en baisse de 2pts par rapport 4 2020 mais pas de changement
depuis 2021} sur 24% de femmes ingénleurs en France.

5. Troisieme domaine d’action : la promotion

5.1. Objectif de progression retenu

Lentreprise SuperGrid Institute souhaite favoriser la mobilité professionnelle au sein de l'entreprise et valoriser la promotion
interne de mankére équitable entre les hommes et les femmes,

¥ bt s BTSN Te orgrofresidoc_inkne_seE2itsarmiones 2 Bdes B emimes W 2 Bing E bnaray S BP0 pat
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5.2. Actions / mesures retenues

= Maintenirun systéme d'information régulier des postes disponibles i destination des salariés afin de favoriser
la mobilité interne,

—*  Réaliser des entretiens spécifiques dans le cas des absences pour congés de maternité, d'adoption ou congé
parental d’éducation : Entretien de bilan du retour 2 mois aprés le retour de conge

5.3. Indicateurs de mesure et actions réalisées en 2023

- Nombre de communications diffusées en interne & l'ouverture de nouveaux postes

Des communications mensuelles ont &té mises en place pour informer les salariés des postes 3 pourvoir au sein de
I'entreprise.

Des appels & candidatures internes sont €galement publiés de maniére panctuelle 3 l'ouverture dy poste, lorsqu'il est
identifié une possibilité de mobilité interne dans le contenu du poste.

*  Nombre d'entretiens de retour de congé par rapport aux nombres de congés pris

Une personne est revenue d'un congé longue durée pour laquelle son entretien de retour a blen été réalisé.

#  Nombre de promotions

sur 3 promations en 2023, 2 femmes ont été promues Manager.

6. Suivi du plan d'action

Le présent plan d'action est établi pour une durée d'un an 3 compter de sa signature. | sera consultable par les salariés &
tout moment sur le réseau informatique de I'Entreprise,

Le présent plan d'action unilatéral sera soumis au CSE le 30 avril 2024

Fait a Villeurbanne, le 25 avril 2024
Hubert DE LA GRANDIERE
Directeur Géndral
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