
EGALITE PROFESSIONNELLE
ENTRE LES FEMMES ET LES HOMMES

La Direction et les Organisations Syndicales, en conduisant la negociation sur Ie theme de
I'egalite professionnelle entre les femmes et les hommes, confirment leur attachement au
respect du principe inscrit dans Ie droit fran<;ais et communautaire d'egalite de traitement entre
les femmes et les hommes.

Elles affirment leur volonte de promouvoir ce principe fondamental et veillent a sa bonne
application.

Les parties signataires considerent que la mixite, la diversite et I'egalite de traitement entre les
femmes et les hommes constituent des facteurs d'enrichissement humain et de cohesion sociale
pour les salaries et des sources de progres economique et social pour I'entreprise.

En ce sens, elles s'opposent a tous comportements discriminants et agissent pour combattre les
stereotypes culturels et representations socioculturelles associes au sexe.

Sur la base notamment du rapport de situation comparee des conditions generales d'emploi et
de formation des femmes et des hommes dans I'entreprise et du diagnostic des ecarts de
remuneration mene par l'Association Pour l'Emploi des Cadres (APEC), cette volonte se traduit
par I'adoption de mesures concretes dans les domaines suivants :

acces a I'emploi,
acces a la formation profession nelle,
acces a la promotion profession nelle,
egalite salariale,
conditions de travail, en particulier celles des salaries a temps partiel,
articulation vie professionnelle et responsabilites familiales.

I'accord europeen du 21 novembre 2005 relatif a I'egalite des chances,
la loi du 23 mars 2006 relative a I'egalite salariale entre les femmes et les hommes,
I'accord UFIP du 9 avril 2009 relatif a I'egalite professionnelle.

Les parties au present accord conviennent que chacun dans I'entreprise doit concourir a I'egalite
professionnelle des femmes et des hommes et que I'exemplarite reste Ie meilleur levier pour
assurer la credibilite interne et externe des engagements relatifs a I'egalite professionnelle des
femmes et des hommes.



Titre 1 - Champ d'application

TOTAL S.A. et Elf Exploration Production SAS composant I'UES Amont/Holding d'une
part et,
TOTAL Raffinage Marketing, TOTAL Lubrifiants SA, TOTAL Additifs et Carburants
Speciaux, TOTAL Fluides composant I'UESAvaI d'autre part.

Les titres 5, 6, 7, 8, 9 et 10 sont egalement applicables aux salaries de ces societes en mobilite
internationale.

Les dispositions mentionnees ci-apres sont neanmoins adaptees en fonction des avantages
specifiques qui emanent, d'une part, de la Convention Collective Nationale de l'Industrie du
Petrole (CCNIP) et, d'autre part, du Statut du Mineur ainsi que des accords collectifs, des usages
et de la reglementation interne qui sont propres aux societes concernees.

Dans chaque UES, les societes qui recrutent s'engagent au respect des dispositions ci-dessous
enoncees.

Favoriser Ie pluralisme et rechercher la diversite au travers des recrutements et de la gestion
des carrieres est un facteur de progres pour I'entreprise.

Les conditions d'acces aux emplois de I'entreprise doivent contribuer au developpement de
I'egalite professionnelle entre les femmes et les hommes dans I'entreprise.

Ces conditions d'acces respectent et promeuvent I'application du principe de non discrimination
sous to utes ses formes.

Elles concourent, aux differents niveaux de qualification, au developpement de la mixite dans les
metiers.

Le recrutement est I'aboutissement d'un processus de selection mene dans Ie respect du
principe de non discrimination garantissant I'egalite de traitement entre tous les candidats et
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notamment en dehors de toute consideration fondee sur Ie sexe, la situation de famille ou la
grossesse.

Des actions specifiques de recrutement peuvent neanmoins etre envisagees afin de reequilibrer
la mixite dans les metiers.

Les criteres de selection reposent sur la formation initiale, I'experience profession nelle, les
competences et Ie potentiel.

Dans Ie respect des dispositions de I'accord europeen du 21 novembre 2005 relatif a « I'egalite
des chances », lors du recrutement, la part respective des femmes et des hommes embauches
doit tendre, a qualifications equivalentes, vers une repartition femmes/hommes refletant celie
des taux de sortie des filieres de formation commerciales, scientifiques et technologiques, dans
Ie cadre de I'objectif de mixite des metiers consideres.

Ainsi, Ie recrutement des femmes vise a atteindre une proportion egale au nombre de dipl6mees
des ecoles et universites cibles du Groupe.

Pour evaluer I'impact de la mise en CEuvre des actions visant a favoriser la progression de la
mixite des recrutements au profit des metiers dans lesquels de forts desequilibres sont
constates, Ie nombre et la part de candidat(e)s femmes et hommes r~us et recrutes ainsi que
la proportion femmes/hommes constatee a la sortie des filieres de formation cibles font I'objet
d'indicateurs chiffres.

Le rapport de situation comparee des femmes et des hommes sera renseigne de ces indicateurs
ainsi que des mesures destinees a reduire ces desequilibres.
Au-dela de ces informations, les Directions des Ressources Humaines examineront la possibilite
de suivre la distribution femmes/hommes des candidatures par domaine, metier et poste.

Au niveau de chaque UES, concernant les contrats d'apprentissage et de professionnalisation, la
Direction poursuivra son effort de formation en creant les conditions pour que Ie nombre de
contrats proposes aux femmes corresponde au moins a la proportion des femmes dans la
population active (47,56% selon I1NSEEen 2008).

Les offres d'emploi, a usage externe, et les descriptions de poste ou de fonction, a usage
interne, sont con<.;ues et redigees de telle maniere que les emplois, postes et fonctions
concernes soient egalement accessibles et attractifs pour les femmes et les hommes.
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Elles sont non discriminantes, n:§digees de maniere non sexuee et ne vehiculent aucun
stereotype lie au sexe, a I'age ou a tout autre critere; elles presentent objectivement les
caracteristiques du poste, les competences et experiences requises.

Lorsque I'offre d'emploi concerne un emploi dont la denomination existe au feminin et au
masculin, les deux genres sont mentionnes (ex: employe(e), informaticien(ne)).

Lorsque la denomination de I'emploi est specifiquement masculine ou feminine, I'emploi doit
precisement etre offert aux deux sexes (ex: Ingenieur H/F) ou etre exprime au moyen de mots
neutres (ex: personne en charge du recrutement).

Le processus de recrutement est unique: il garantit I'egalite de traitement des candidatures et
se deroule de la meme maniere, a chacune de ses etapes, pour tous les candidats.

La Direction, veHle a ce que les cabinets de recrutements externes auxquels elle a recours
respectent les principes definis au present article.

La Direction en charge du recrutement et les responsables hierarchiques des metiers intervenant
au processus de selection veillent au respect des dispositions du present accord.

lis sont formes et regulierement sensibilises au respect des principes legaux de non
discrimination, aux enjeux de la mixite et aux dispositions du present accord.

Pour favoriser Ie developpement de la mixite des candidatures, I'entreprise mene des actions
aupres du monde educatif.

Conformement aux dispositions de I'accord europeen sur 1'« egalite des chances » du 21
novembre 2005, I'entreprise missionne des femmes exer<;ant des metiers techniques ou
scientifiques afin qu'elles soient les ambassadrices de ces metiers dans les ecoles et « forums
des metiers ».



Elle developpe a destination des etablissements de I'enseignement secondaire des programmes
encourageant la feminisation de certaines filieres en faisant intervenir des « etudiantes relais »
inscrites dans les ecoles et Universites partenaires.

Elle participe a des actions de cooperation avec les pouvoirs publics et/ou les autorites
pedagogiques pour faire connaitre les besoins du groupe.

L'entreprise s'assure que les Iieux de travail sont conc;uset equipes pour recevoir les salaries des
deux sexes.

Dans Ie cadre de la mise en CEuvre du present accord, les instances representatives du
personnel sont informees du processus de recrutement. Elles Ie sont egalement lors de chaque
modification significative de ce processus.

Dans Ie cadre du rapport portant sur la situation comparee des femmes et des hommes dans
I'entreprise, la Direction fournit annuellement au CCE, des informations chiffrees permettant
d'evaluer la politique de recrutement au regard des objectifs d'egalite professionnelle et de
mixite de I'entreprise.

Le Comite pour l'Egalite Professionnelle entre les Femmes et les Hommes (CEPFH), mentionne
au titre 9 du present accord, etudiera les conditions dans lesquelles ce rapport pourrait etre
adapte en vue d'une presentation au comite d'etablissement.

Titre 3 - Equilibre vie professionnelle/vie personnelle

Les parties au present accord affirment que mieux equilibrer Ie temps de vie professionnelle et
Ie temps de vie person nelle, c'est permettre aux femmes et aux hommes de mieux vivre et c'est
agir concretement en faveur d'une meilleure egalite professionnelle.

La Direction s'engage a creer les conditions concretes afin que les dispositions du present
accord soient respectees.

Dans la mise en CEuvredes dispositifs existants d'horaires individualises, les salaries connaissant
des situations familiales particulieres font I'objet d'une attention specifique.
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Dans Ie respect des dispositions legales et conventionnelles relatives a la duree quotidienne du
travail ainsi que des dispositions propres a chaque etablissement, la Direction definit des regles
encadrant les horaires des reunions.

Pour organiser les reunions, sont privilegiees les plages fixes communes des dispositifs existants
d'horaires individualises.

Les animateurs des reunions doivent veiller a respecter les horaires de debut et de fin de
reunions.

La programmation des reunions doit prendre en consideration Ie planning de presence des
personnes travaillant a temps partiel concernees par ces reunions.

A I'occasion de la rentree scolaire, la mere ou Ie pere peut beneficier, sous reserve des
necessites de service, d'un amenagement de son emploi du temps de fa<;on a accompagner son
ou ses enfant(s) a I'ecole depuis la maternelle jusqu'a I'entree en c1assede 6eme

•

La Direction et les Organisations Syndicales dans Ie cadre des articles L3123-1 et suivants du
Code du travail ont mis en place depuis de nombreuses annees des dispositions favorisant Ie
travail a temps partie!.

L'accord signe Ie 14 octobre 2005 aux perimetres des UES Amont/Holding et AvaI a marque la
volonte des parties signataires de permettre au personnel interesse de mieux concilier imperatifs
professionnels et personnels en recourant au travail a temps partie!.

Au sein des UESAmont/Holding et UESaval, Ie travail a temps partiel est base sur Ie principe du
volontariat.

Les parties signataires reaffirment que Ie travail a temps partiel ne saurait etre un motif de non
obtention de mesures salariales individuelles ou de ralentissement de carriere.

Un suivi particulier du personnel travaillant a temps partiel est presente aux Commissions
Formation Emploi des CCEde chacune des UES.



Le personnel travaillant a temps partiel beneficie de la formation professionnelle continue au
meme titre que Ie personnel a temps complet.

Titre 4 - Parentalite, maternite et paternite

En complement des dispositifs d'allongement de la duree legale du conge de maternite et
d'adoption prevus notamment par la CCNIP, les salaries de TOTAL SA, TOTAL Raffinage
Marketing, TOTAL Lubrifiants, TOTAL Additifs et Carburants Speciaux et TOTAL Fluides,
beneficient des mesures prevues aux 4.1.1 et 4.1.2. ci-apres.

Dans Ie prolongement de l'accord UFIP relatif a l'egalite professionnelle du 9 avril 2009, ces
mesures s'ajoutent aux dispositions des articles 926 (Dispositions particulieres relatives aux
soins aux enfants) et 927 (Dispositions particulieres relatives aux soins aux conjoints)
applicables aux salaries relevant de la CCNIP.

Ces mesures nouvelles se substituent aux majorations de «conges pour enfant a charge»
issues des accords, usages et engagements unilateraux appliques dans les societes ci-dessus
mentionnees.

Les majorations de « conges pour enfant a charge» octroyees au 1er juin 2009 pour la periode
2009/2010 restent exen;ables jusqu'au 31 mai 2010.

Les salaries de contrat ELF EP relevant du Statut du mineur, du fait de la reglementation qui leur
est applicable, beneficient de dispositions relatives a la parentalite globalement equivalentes
(absence remuneree pour la rentree scolaire, pour la maladie d'un enfant de moins de 16 ans,
pour hospitalisation d'un enfant ou du conjoint) a celles mentionnees au present article pour les
salaries relevant de la CCNIP.

4.1.1 Capital temps maternite

Ces 8 jours peuvent etre exerces groupes ou isolement (examens medicaux de la future
mere, seances de preparations a l'accouchement, surveillance et seances de reeducation
postnatale ...) des la date a laquelle l'etat de grossesse medicalement constate est porte
a la connaissance de l'employeur et jusqu'au terme de la 3eme annee civile entiere suivant
cette date.
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Ce capital temps dont beneficie Ie salarie auquel I'autorite administrative ou tout
organisme designe par voie reglementaire confie un enfant en vue de son adoption, est
fixe a 8 jours par adoption.

Ces 8 jours peuvent etre exerces groupes ou isolement (demarches necessaires a la
procedure d'adoption, entretiens dans Ie cadre du service d'aide sociale a I'enfance ...)
des la date a laquelle I'arrivee de I'enfant au foyer est portee a la connaissance de
I'employeur et jusqu'au terme de la 3eme annee civile entiere suivant cette date.

Dans Ie cas d'un couple de salaries appartenant a la meme societe ou a des societes
distinctes au sein d'une UES ou des deux UES, Ie capital temps beneficie a I'un des
salaries mais peut etre partage.

Depuis la conclusion de I'accord europeen relatif a I'egalite des chances du 21 novembre 2005,
la Direction Generale du Groupe TOTAL s'engage a veiller a ce que les absences pour maternite
ne puissent avoir aucune consequence sur la remuneration ou I'evolution des salariees et, par
voie de consequence, a ce que les periodes d'absence pour maternite (conge maternite) soient
neutralisees.

En ce sens, cet accord prevoit que I'augmentation salariale individuelle de la salariee absente
pour conge de maternite sera au moins egale, cette annee la, a la moyenne des augmentations
salariales individuelles qu'elle a obtenues au cours des trois dernieres annees.

A compter de la date d'application du present accord les dispositions legales, reglementaires ou
conventionnelles intervenues posterieurement a la date de signature de I'accord europeen relatif
a I'egalite des chances, des lors qu'elles auraient vocation a s'appliquer, seront egalement prises
en compte pour decider de I'augmentation individuelle a attribuer.

Cette augmentation est egalement accordee au profit des salaries absents pour conge
d'adoption.

Conformement aux dispositions des articles L.1225-62 et suivants du Code du travail, tout
salarie dont I'enfant a charge au sens des regles relatives aux prestations familiales, age de
moins de 20 ans est atteint d'une maladie, d'un handicap ou victime d'un accident d'une
particuliere gravite rendant indispensable une presence soutenue et des soins contraignants
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beneficie d'un compte de 310 jours ouvres d'absence autorisee a prendre par journee entiere et
a son gre pendant une periode maximale de 3 ans.

L'exercice de ce conge est subordonnee a la production, au moins 15 jours avant Ie debut du
conge, d'une lettre recommandee avec avis de reception ou remise contre recepisse de sa
volonte de beneficier de ce conge et d'un certificat medical attestant la particuliere gravite de la
maladie, de I'accident, ou du handicap ainsi que la necessite d'une presence parentale soutenue
et de soins contraignants.

La Caisse d'Allocations Familiales verse a I'occasion de ce conge au salarie concerne une
Allocation Journaliere Parentale (AJPP).

Pour limiter les consequences de cette absence sur la remuneration du pere ou de la mere qui
souhaite exercer ce conge de presence parentale, I'entreprise assurera dans la limite de 60 jours
calendaires, Ie versement du plein salaire sous condition du droit au versement de I'AJPPet sous
ded uction de celle-ci.

La periode de conge de presence parentale ouvrant droit a un complement de remuneration est
assimilee a du temps de travail effectif pour la determination des droits que Ie salarie tient de
son anciennete et pour la repartition de I'interessement et de la participation.

Dans Ie cas d'un couple de salaries appartenant a la meme societe ou a des societes distinctes
au sein d'une UES ou des deux UES, cette periode remuneree beneficie a I'un des salaries mais
peut etre partagee.

Le conge de paternite est assimile a du temps de travail effectif pour la determination des droits
que Ie salarie tient de son anciennete.

En application de I'accord du 15 mars 2002 relatif a I'harmonisation des regimes de prevoyance,
pendant la duree du conge de paternite, Ie salarie continue a beneficier de la totalite de son
salaire moyennant recuperation par la Societe des indemnites journalieres dues au salarie par la
securite sociale (ou Ie regime substitutif au regime de securite sociale).

Le depart en conge de paternite ne porte pas atteinte aux droits du salarie a la formation
professionnelle; notamment, I'acquisition du droit individuel a la formation (OIF) se poursuit au
meme rythme que durant Ie temps de travail effectif.

Du fait des difficultes engendrees par une absence du domicile a des horaires inhabituels pour
un ou plusieurs jours, les contraintes familiales sont parfois des freins a I'acces a la formation
notamment pour les collaborateurs parents de jeunes enfants.

M--------------~-------)'P., ~ 9/23

1) cf bf LS



La parentalite est prise en compte dans l'organisation des actions de formation proposees aux
salaries. A ce titre, la Direction privilegie l'organisation des actions de formation a proximite du
lieu de travail des salaries, lorsque cela est possible, et durant l'horaire habituel de travail.

Pour contribuer au meme objectif de conciliation de la vie professionnelle et de la vie privee,
afin de repondre aux contraintes personnelles de certains collaborateurs, les formations « e-
Learning» sont developpees lorsqu'elles sont possibles.

Afin de contribuer financierement aux frais supplementaires de garde d'enfants supportes par
les collaborateurs parents de jeunes enfants absents de leur domicile en raison d'une formation
professionnelle engagee a I'initiative de la Direction ou d'une mission n'ouvrant pas droit a
supplement pour traitement de mission, l'entreprise verse une aide financiere journaliere dans la
limite de 70 euros moyennant la production des justificatifs correspondants.

Cette contribution concerne les enfants dont l'age est strictement inferieur a 13 ans a compter
du premier jour d'absence du domicile.

Cette mesure s'applique pour les 3 annees suivant Ie 1er mois d'entree en vigueur du present
accord.

En l'etat actuel de la reglementation, cette aide est exoneree fiscalement et socialement dans la
limite du plafond prevu par l'article D. 7233-8 du Code du travail. Concernant ce plafond, il
s'apprecie de fa<;on cumulee avec les aides eventuelles octroyees par les Comites
d'eta blissement.

La Direction accompagne la mobilite geographique par des indemnites prenant en compte la
situation de famille.

Les conges maternite, paternite, adoption et parental d'education ne doivent en aucun cas
constituer des freins a la promotion professionnelle et a I'evolution de carriere.

A cette fin, les professionnels des Ressources Humaines sont sensibilises pour proposer des
evolutions professionnelles prenant en compte ces conges.

Au depart et a I'issue des conges maternite, adoption et parental d'education, Ie salarie beneficie
d'un entretien individuel avec sa hierarchie ou son gestionnaire de carriere.
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L'entretien de depart permet une presentation des conditions du conge et des modalites
preservant Ie lien entre Ie salarie et I'entreprise durant ce conge.

L'entretien au retour, programme si possible en amont de la reprise d'activite, permet, si
necessaire, de prevoir les actions de formation adaptees a cette reprise.

Titre 5 - Egalite entre les femmes et les hommes
en matiere de remuneration

Les salaires d'embauches des femmes et des hommes sont egaux pour un meme niveau de
formation, de responsabilite et d'experience.

Les remunerations des femmes et des hommes doivent ensuite evoluer dans les memes
conditions sur la base des competences et performances.

Annuellement, a I'occasion de I'attribution des budgets de mesures salariales individuelles (MSI),
la Direction :

rappelle aux responsables hierarchiques et aux gestionnaires de carrieres les obligations
legales en matiere d'egalite salariale entre les femmes et les hommes dans I'entreprise,

formule vers les Directions concernees les recommandations necessaires afin que chaque
campagne des mesures salariales individuelles soit une occasion d'assurer de fal;on continue
I'egalite salariale entre les femmes et les hommes dans I'entreprise.

5.3. Ecartsde salaires femmes/hommes
Conformement a I'article 8 du protocole d'accord du 18 decembre 2007 relatif aux salaires 2008,
un groupe de travail a ete constitue avec des representants des Organisations Syndicales afin
d'etudier et approfondir les resultats des rapports sur la situation comparee des femmes et des
hommes.

Ce groupe de travail s'est reuni les 3 octobre 2008, 22 octobre 2008, 20 novembre 2008 et 31
mars 2009.
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Dans ce cadre, I'APEC a ete sollicitee pour realiser une etude portant sur les ecarts de
remuneration.

mesurer les ecarts de remuneration entre les femmes et les hommes, cadres et OETAM,
et definir les facteurs explicatifs de ces ecarts.

eclairer ces mesures par une analyse de I'opinion d'un nombre limite de salaries sur les
pratiques de remuneration et leur vision de I'egalite professionnelle dans leur entreprise.

La methodologie de I'etude (modelisation lineaire par I'analyse de la variance) et ses resultats
ont ete presentes aux Organisations Syndicales.

Les ecarts moyens de remuneration inexpliques entre les femmes et les hommes constates au
terme de I'etude APEC sont resumes par UES et categorie professionnelle dans Ie tableau
figurant ci-apres.

Ecart moyen de

UES Societe Categorie remuneration
profession neUe constate

etude APEC

cadres 2,50%
Total SA

Amont
OETAM 1,60%

Holding
Cadres 0,3%

Elf Exploration Production SAS
OETAM 0,5%

Total Raffinage Marketing Cadres 2,70%
Total Lubrifiants SAAva I Total Additifs et Carburants Speciaux

Total Fluides SA OETAM 2,80%

A partir du diagnostic realise, la Direction des Ressources Humaines s'assurera du
redressement des ecarts individuels de remuneration injustifies.

Ce traitement sera effectif avant Ie terme de I'annee 2010 et si possible des la paie du
mois d'octobre 2010.
Un budget specifique, distinct de celui des mesures salariales individuelles, sera dedie
en 2010 au traitement de ces ecarts.
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Afin de mesurer la realisation de I'objectif d'egalite de salaires entre les femmes et les
hommes en matiere de remuneration et de I'inscrire dans Ie temps, outre la prise en
compte des resultats du rapport de situation comparee des femmes et des hommes,
I'enquete APEC portant sur les ecarts de salaires sera renouvelee a trois reprises:

1. posterieurement a la campagne des mesures salariales individuelles (MSI) d'avril
2010 avec I'ensemble des postes. Le resultat de cette enquete sera presente lors de
la premiere reunion du Comite pour l'Egalite Professionnelle entre les Femmes et les
Hommes (CEPFH) prevu au Titre 9 du present accord.

2. au mois de mars 2011 pour presenter au CEPFH les evolutions Iiees aux
redressements effectues sur la paie d'octobre 2010.

3. au cours du 4eme trimestre 2011. Le resultat de cette enquete sera presente au
CEPFH.

Posterieurement, Ie CCE sur recommandation de la commiSSion egalite
professionnelle femme/ homme pourra solliciter la Direction pour faire proceder, si
necessaire, a une nouvelle mesure des ecarts salariaux femmes/hommes.

Toute salariee qui estime faire I'objet d'un ecart de salaire injustifie sera, a I'appui d'une
demande ecrite et motivee, rec;ue par son gestionnaire de carriere afin que sa situation,
en matiere de remuneration, soit examinee.



Titre 6 - Evolution de carriere : Promotion et mobilite professionnelle

Les conditions d'acces a la promotion professionnelle et aux postes a responsabilites sont
identiques pour les femmes et les hommes.

En ce sens, tout comme pour Ie recrutement, les descriptifs des emplois proposes en interne
sont rediges de maniere a susciter les candidatures des femmes et des hommes.

Afin d'assurer a I'ensemble des salaries un egal acces a la promotion et a la mobilite
professionnelle, la gestion des parcours professionnels est fondee sur les qualifications de
chaque salarie, en fonction des capacites professionnelles requises pour les postes a pourvoir.

L'Entretien Individuel Annuel et les entretiens de carriere doivent permettre aux hierarchies et
aux gestionnaires de carriere de susciter et d'identifier des candidatures feminines pour des
fonctions hierarchiques et des mobilites professionnelles vers des metiers presentant un
desequilibre femmes/hommes.

La Direction veille a promouvoir une meme proportion de femmes et d'hommes, a qualifications
et experiences equivalentes, au sein de la population globale femmes/hommes eligible a la
promotion consideree.

Lors de I'elaboration des plans de succession, une attention particuliere est portee a la
promotion des femmes afin d'eviter les situations de « plafond de verre ».

Dans Ie cadre du rapport annuel sur la situation comparee des conditions d'emploi des hommes
et des femmes dans I'entreprise, la Direction fournit aux instances representatives du personnel
les statistiques relatives aux promotions par sexe et en particulier Ie nombre de promotions par
categorie professionnelle et la duree moyenne entre deux promotions

Afin de permettre au CEPFHd'apprecier I'evolution de la mixite dans les postes a responsabilites
de I'entreprise, les pourcentages de femmes parmi les cadres, les hauts potentiels et les
dirigeants font I'objet d'indicateurs chiffres qui lui sont presentes.
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Titre 7 - Formation professionnelle

Le developpement des competences par la formation professionnelle constitue une condition
essentielle a I'evolution de carriere des femmes et des hommes que ceux-ci travaillent a temps
plein ou a temps partiel.

Les parties au present accord conviennent de la necessite de promouvoir de fa<;on continue la
participation des salaries a la formation en vue d'accroitre Ie niveau de qualification des femmes
et des hommes, de developper leur employabilite et valoriser leur parcours professionnel.

La formation professionnelle doit notamment etre encouragee dans la perspective d'un acces
egal des femmes et des hommes aux postes a responsabilites et au developpement de la mixite
des metiers.

Titre 8 - Communication, sensibilisation et formation

Pour assurer la promotion et la progression des principes de I'egalite professionnelle entre les
femmes et les hommes aupres de tous les salaries, Ie present accord et les mesures qu'il prevoit
font I'objet d'une large diffusion.

Outre les moyens de communication habituels (intranet, magazine), les dispositions prevues par
Ie present accord feront I'objet d'une plaquette de communication specifique et seront
presentees et commentees au sein de chaque etablissement.

L'entreprise informe les societes de prestations de services des exigences en matiere d'egalite
professionnelle entre les femmes et les hommes et attend d'elles qu'elles s'engagent ales
respecter.

Pour mieux cerner les enjeux et garantir Ie developpement de I'egalite professionnelle des
femmes et des hommes dans I'entreprise, un effort important de sensibilisation est mene aupres
des dirigeants et des personnels d'encadrement.

En ce sens, une presentation specifique du present accord et de ses objectifs est organisee et
les bonnes pratiques mises en reuvre pour promouvoir I'egalite professionnelle entre les femmes
et les hommes sont repertoriees et communiquees.

Les collaborateurs impliques dans Ie recrutement, la formation et la gestion des carrieres sont
formes aux enjeux de la non-discrimination et de la diversite.
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Titre 9 - Mise en CEuvre de I'accord et veille egalite professionnelle entre femmes
ethommes

9.1. Comite pour l'Egalite Professionnelle entre les Femmes et les Hommes
(CEPFH)

Pour la mise en ceuvre des dispositions du present accord, les parties signataires ont souhaite
que la Direction, les Organisations Syndicales et les Commissions du Comite Central d'Entreprise
concernees soient regulierement reunies au sein d'une structure specifique.

En ce sens, un Comite pour l'Egalite Professionnelle entre les Femmes et les Hommes (CEPFH)
est cree au perimetre de I'UESAmont Holding et au perimetre de I'UESAval.

Le CEPFH est une structure de concertation dediee a I'egalite professionnelle entre les
femmes et les hommes.

II traite des modalites de mise en ceuvre des dispositions negociees et de leur
declinaison au sein des etablissements de I'UES.

Pour s'assurer de I'avancement de la mise en ceuvre de ces dispositions, Ie CEPFHdefinit
des indicateurs de suivi appropries et fixe Ie calendrier de ses reunions de restitution.

Le CEPFH est compose de representants de la Direction, de representants des
Organisations Syndicales et de representants du personnel.

• pour I'UESAmont Holding, Le Directeur des Ressources Humaines de l'Exploration
Production, Ie Directeur de la gestion de Carriere de l'Exploration Production et Ie
Directeur des Relations Sociales,

• pour I'UESAval, Ie Directeur des Ressources Humaines du Raffinage Marketing, Ie
Directeur de la Gestion de Carriere du Raffinage Marketing et Ie Directeur des
Relations Sociales.
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Pour chaque UES, la pn§sidence du CEPFH est assuree par Ie Directeur des
Ressources Humaines tel que precise ci-dessus.

Le president du CEPFHs'adjoint au besoin Ie concours de toute Direction susceptible
d'apporter des eclairages utiles aux reunions du Comite.

En cas d'indisponibilite, Ie president du CEPFH fait assurer ponctuellement la
presidence de la reunion prevue par I'un des Directeurs membres du CEPFH.

Representants des Organisations Syndicates et representants
du CCE

• les presidents de la Commission Formation Emploi et de l'Egalite
Professionnelle du CCE et des Commissions Formation Emploi des comites
d'etablissement,

6 representants du CCEchoisis parmi ses membres sur la base des derniers resultats connus du
premier tour des elections des membres titulaires des comites d'etablissement.

• 1 representant par Organisation Syndicale representative au niveau de I'UES,
• 1 representant par comite d'etablissement choisi en la personne du president

de la Commission Egalite Professionnelle ou de la Commission Formation
Emploi ou, a defaut, I'un de ses membres.

Les Organisations Syndicales, Ie CCE pour I'UES Amont/ Holding et les Comites d'etablissements
pour I'UES AvaI informeront la Direction des Relations Sociales de ces designations.



• de presenter Ie processus de recrutement,
• de presenter Ie resultat de I'enquete APEC renouvelee posterieurement aux

MSI d'avril 2010.
• de convenir :

odes indicateurs necessaires au CEPFH,
o de la fa<;on dont seront informees, en evitant toute redondance, les

commissions concernees du CCEet Ie CCEde I'avancement de la mise
en ceuvre des dispositions du present accord,

• d'arreter I'ordre du jour de la reunion suivante,
• de prevoir Ie calendrier de reunions du CEPFHjusqu'au 31 decembre 2011.

Les reunions du CEPFHfont I'objet d'un compte rendu redige par la Direction et adresse
aux membres de ce comite.

Les reunions du CEPFHseront programmees I'apres-midi pour permettre une reunion
preparatoire Ie matin du meme jour.

Les membres representants des Organisations Syndicales et representants du CCEdu
CEPFHse verront remettre un dossier comportant :

o Ie dernier rapport portant sur la situation comparee des conditions d'emploi et
de formation des femmes et des hommes,

o par societe et pour I'effectif CDI present du 30 septembre de A-2 au 30
septembre de A-1, des statistiques de remuneration fournies par coefficient:

• pour les femmes et les hommes,
• par categorie professionnelle telle que definie dans Ie rapport de

situation comparee
• par regime de travail.
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L'etat comportera pour chaque coefficient I'effectif concerne Ie salaire de base
mensuel, la prime d'anciennete mensuelle, la prime de quart mensuelle, la
remuneration annuelle moyenne (cumul des trois informations precedentes par Ie
nombre de mois de paiement), la remuneration annuelle mediane, Ie % moyen
d'augmentation entre Ie 30 septembre de A-2 et Ie 30 septembre de A-l, les % maxi
et mini d'augmentation pour la meme periode, I'age moyen et I'anciennete moyenne.

o concernant les mesures salariales individuelles, des tableaux fournissant pour
les salaries presents du 31 decembre de A-l au 30 avril de A, par tranches de
coefficient, pour les femmes et les hommes et pour I'ensemble de la
population:

• I'augmentation globale moyenne (augmentation generale et
individuelle) en % et en montant,

• Ie detail de la distribution des augmentations individuelles, des
promotions et des bonus.

o concernant pour cette meme population I'evolution des salaires de base, un
tableau fournissant par coefficient, I'effectif femmes et hommes, Ie salaire de
base annuel moyen au 31 decembre de A-l, Ie salaire de base annuel moyen
d'avril de A, Ie % moyen d'augmentation (augmentation generale et
individuelle) pour I'ensemble de la population puis pour les femmes et les
hommes, I'age moyen des femmes et des hommes, I'anciennete moyenne des
femmes et des hommes.

o Ie dernier rapport portant sur la situation comparee des conditions d'emploi et
de formation des femmes et des hommes,

o les documents habituellement remis a la CPC,
o pour I'effectif CDI present du 30 septembre de A-2 au 30 septembre de A-l,

des statistiques de remuneration fournies par groupe d'emploi :
• pour les femmes et les hommes,
• par categorie professionnelle (cadres, OETAM).

L'etat comportera pour chaque groupe d'emploi I'effectif concerne Ie salaire moyen
annuel (remuneration de base calculee a partir du coefficient hierarchique personnel
(c1assement grille + prime d'anciennete + prime de rendement valorisee a 18 %), Ie
salaire median annuel, Ie % moyen d'augmentation entre Ie 30 septembre de A-2 et
Ie 30 septembre de A-l, les % maxi et mini d'augmentation pour la meme periode,
I'age moyen et I'anciennete moyenne.



Dans les entreprises de deux cents salaries et plus, une commission de I'egalite professionnelle
est creee au sein du comite d'entreprise et est notamment chargee de preparer les deliberations
du comite d'entreprise prevues a I'article L. 2323-57 du Code du travail.

Selon I'article L. 2323-57, chaque annee, dans les entreprises de trois cent salaries et plus,
I'employeur soumet pour avis au comite d'entreprise ou, a defaut, aux delegues du personnel,
soit directement, soit, si elle existe, par I'intermediaire de la commission de I'egalite
profession nelle, un rapport ecrit sur la situation comparee des conditions generales d'emploi et
de formation des femmes et des hommes dans I'entreprise.

Ce rapport comporte une analyse permettant d'apprecier, pour chacune des categories
professionnelles de I'entreprise, la situation respective des femmes et des hommes en matiere
d'embauche, de formation, de promotion professionnelle, de qualification, de classification, de
conditions de travail, de remuneration effective et d'articulation entre I'activite professionnelle et
I'exercice des responsabilites familiales.

II est etabli a partir d'indicateurs pertinents, reposant notamment sur des elements chiffres,
definis par decret et eventuellement completes par des indicateurs tenant compte de la situation
particuliere de I'entreprise.

II recense les mesures prises au cours de I'annee ecoulee en vue d'assurer I'egalite
professionnelle, les objectifs prevus pour I'annee a venir et la definition qualitative et
quantitative des actions a mener a ce titre ainsi que I'evaluation de leur coOt.

Les delegues syndicaux rec;oivent communication de ce rapport dans les memes conditions que
les membres du comite d'entreprise.

A compter du 1er janvier 2012, Ie CEPFHavant accompagne la mise en CEuvre des dispositions
du present accord jusqu'au 31 decembre 2011, il reviendra naturellement a la Commission de
I'egalite professionnelle de chaque UES de veiller a la situation comparee des conditions
generales d'emploi et de formation des femmes et des hommes dans I'entreprise.
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Titre 10 - Duree de I'accord, depOt

Le present accord est conclu pour une duree indeterminee sous reserve des dispositions
particulieres pour lesquelles une duree d'application est precisement mention nee.

En cas de modification legislative avant un impact sur I'application du present accord, les parties
conviennent de se reunir dans les trois mois pour examiner les amenagements a prendre en
compte.

En application de I'article L. 2242-5 du Code du travail, tous les 3 ans, une reunion de
negociation est organisee permettant d'eventuels amenagements des dispositions prises dans
cet accord.

La demande de revIsion ou de denonciation du present accord doit etre portee, par lettre
recommandee avec accuse de reception ou remise en main propre contre decharge, a la
connaissance des autres parties contractantes avec un preavis de trois mois ou d'une duree
inferieure en accord avec to utes les parties signataires.

En cas de demande de revision, les discussions doivent commencer dans Ie mois suivant la date
de reception de la lettre de notification.

En cas de denonciation, Ie present accord continue, conformement aux dispositions prevues par
Ie Code du travail, a produire effets jusqu'a I'entree en vigueur de I'accord destine a Ie
rem placer ou, a defaut de conclusion d'un nouvel accord, pendant une duree d'un an a compter
de I'expiration du preavis de trois mois.

Le texte du present accord est depose aupres de la DDTEFP et aupres du secretariat du greffe
du Conseil de Prud'hommes de Nanterre, conformement aux dispositions de I'article L.2261-1 du
Code du travail.
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Pour la CFTC

Pour la CGT-FO ~~~~ ~~
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Pour I'UES Ava I (Total Raffinage Marketing, Total Lubrifiants SA, Total Fluides SA, Total
Additifs et Carburants Speciaux)

Pour I'UES Ava I (Total Raffinage Marketing, Total Lubrifiants SA, Total Fluides SA, Total
Additifs et Carburants Speciaux)

Pour la CFE-CGC I
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