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Préambule :

Dans le cadre de sa responsabilité sociétale, 1’entreprise est attachée & &tre le reflet de la société dans sa
diversité. Elle entend & ce titre s’inscrire dans Ja lutte contre toutes les discriminations. Ainsi, 1’entreprise
s’engage dans une démarche volontariste pour promouvoir 1’égalité professionnelle, la mixité et la diversité
dans tous les secteurs et les niveaux de I’entreprise.

La direction a entrepris une premiére démarche de formalisation de son engagement en concluant avee les
organisations syndicales, le 30 juin 2003, un accord relatif & ’égalité professionnelle entre les hommes et les
femmes. Cet accord s’inscrivait dans le cadre de la loi du 9 mai 2001 relative 4 1’égalité professionnelle entre
les femmes et les hommes.

Cet accord ¢tant arrivé & échéance le 30 juin 2006, la direction a souhaité réaffirmer son engagement dans ce
domaine par la mise en ccuvre d’un nouvel accord plus innovant, tenant compte de ’expérience de
I’application du premier accord.

La direction a conscience que I’égalité professionnelle représente un enjeu stratégique du développement des
personnes comme de ’entreprise. Ainsi, le présent accord est considéré par la Direction Générale comme un
axe essentiel dans I’évolution économique de I"entreprise. Elle a souhaité que cette négociation s’inscrive
dans une démarche de progrés, dans laquelle clle s’engage sur des objectifs précis complétés par des actions
de mise en ceuvre trés concrétes.

L’accord organise une planification de la réalisation des objectifs s’articulant autour de [*uniformisation des
actions, et une géncralisation de leur mise en ceuvre a ’ensemble de entreprise.

Les actions consistent en des mesures pratiques qui guident les responsables hiérarchiques pour la mise en
ceuvre de 1’accord.

L’accord s’articule autour de trois objectifs majeurs :
v’ Sensibiliser les acteurs de ’entreprise,

v Agir en faveur de la mixité,
v Favoriser la conciliation entre la vie professionnelle et 1a vie parentale.

(¥ )

PG 62 M. p 1 Y



1. Champ d’application :

Sont concernés par le présent accord toutes les directions et unités opérationnelles d’ Aéroports de Paris.

1.1. Agents bénéficiaires :

Les dispositions du présent accord sont applicables a 1’ensemble des agents visés & Darticle 4 du
Statut du personnel d’Aéroports de Paris (agents stagiaires, agents confirmés et temporaires).

1.2. Agents non visés par P'accord :
L’accord n’est pas applicable :

® Aux agents détachés d’organismes extérieurs pendant la durée de leur détachement,

¢ Aux agents non statutaires tels que notamment les agents titulaires d’un contrat
d’apprentissage, de professionnalisation, d*un contrat d’accompagnement dans I’emploi,
ou d’un contrat d’avenir.

Toutefois, compte tenu du théme du présent accord, les parties signataires conviennent d’appliquer &
ces agents les dispositions qui ne sont pas incompatibles avec le régime juridique spécifique a leur
contrat de travail,

En particulier, s’agissant des agents sous contrat d’apprentissage, contrat d’accompagnement dans
I’emploi, ou contrat d’avenir, la direction privilégicra un équilibre entre les hommes et les femmes
lors de leur embauche.,

2. Sensibiliser les acteurs de I'entreprise

Les parties signataires considérent que I’amélioration de la situation de D’entreprise au regard de
I’égalité professionnelle est directement liée & une prise de conscience par les acteurs de I’entreprise des
écarts entre les hommes et [es femmes au regard de leur parcours professionnel (embauche, avancement,
promotion, formation professionnelle,...).

Elles portent donc un intérét majeur a la réalisation d’actions permettant cette prise de conscience et
favorisant la diminution des écarts constatés.

Les parties signataires considérent que la sensibilisation des acteurs de Uentreprise constitue un objectif
« phare » du présent accord.

Ces actions doivent étre destinées tant aux responsables hiérarchiques, qu’aux agents et 3 leurs
représentants.

2.1. Actions de sensibilisation des responsables hiérarchigues ;
2.1.1. Bilan semestriel de I'application de I'accord aux cadres |V ;

La Direction des ressources humaines est chargée de présenter un bilan semestriel de
’application de I’accord & I’ensemble des cadres IV. Ce bilan aura également pour objet
d’attirer I’attention sur les écarts persistants et de rappeler les actions prévues par ’accord
pour favoriser 1’égalité professionnelle entre les hommes et les femmes.

Ce bilan sera I’occasion de susciter un échange d’expériences sur les actions réalisées dans les

différentes directions et unités opérationnelles dans le cadre de la mise en ceuvre du présent
accord.

o b
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Ce bilan sera communiqué et commenté & la Commission de mise en ceuvre et de suivi prévue
en paragraphe 5.2,

2.1.2. Institution d’alertes :

Les directions ont & leur disposition un systéme d’information qui leur permet de recueillir des
données chiffrées relatives a leurs pratiques en matiére d’égalité professionnelle entre les
hommes et les femmes.

Sera intégré A ce systéme un dispositif d’alertes mettant en exergue les stagnations ou les
régressions, Ces alertes auront une périodicité trimestrielle.

2.1.3. Analyse de |a situation par direction :
Une analyse de la situation de chaque direction au regard de ’égalité entre les hommes et les
femmes est inscrite une fois par an a ’ordre du jour du comité de la direction concernée. La

Direction des ressources humaines est invitée 4 cette réunion.

Lorsque des stagnations ou régressions sont constatées, la direction concernée mettra en cuvre
des mesures correctives entrant dans le cadre des actions prévues par le présent accord.

2.1.4. Prise en compte de I'égalité professionnelle dans les modes de management :

A compter de l'année 2007, la prise en compte de 'égalité professionnelle dans les modes de
management figurera parmi les critéres d'évaluation des cadres IV.

2.2. Actions de communication :
2.2.1. Désignation d’'un correspondant dans chaque direction :

Chaque directeur a la responsabilité de la mise en cuvre de ’accord relatif & 1’égalité
professionnelle entre les hommes et les femmes dans sa direction.

Chaque directeur désigne, en fonction des effectifs de la direction, un ou deux correspondants
« Egalité professionnelle entre les hommes et les fernmes ».

Le correspondant aura pour mission, sous la responsabilité du directeur, de promouvoir les
actions de communication en matiére d’égalité professionnelle, et assurera la diffusion des
informations et des actions de communication entreprises. Il sera également Iinterfocuteur de
la Commission de mise en ceuvre et de suivi prévue au paragraphe 5.2. du présent accord.

La liste des correspondants désignés dans les différentes directions sera transmise 2 la
Commission de mise en ceuvre et de suivi de l'accord.

2.2.2. Donner aux managers des outils de communication ;
La direction des ressources humaines réalisera, dans un délai de six mois a compter de la
signature du présent accord, un kit de communication pour les directions locales afin de leur

permettre de sensibiliser les responsables hiérarchiques qui leur sont rattachés sur le théme de
[’égalité professionnelle entre les hommes et les femmes.

Les Organisations Syndicales seront associées 4 la rédaction de ce kit.
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Ce kit sera composé :

1. d’'une présentation des documents de référence en matiére d’égalité
professionnelle entre les hommes et les femmes comportant :

a. le label Egalité professionnelle entre les hommes et les femmes, qui propose
aux entreprises des axes de progrés,

b. une fiche synthétique reprenant la situation de 1’égalité professionnelle entre
les hommes et les femmes au sein de P'entreprise,

c. le présent accord et plus spéeifiquement des objectifs phares et des actions
permettant de les atteindre.

2. d’un outil d’aide au management, par exemple sous forme d’un livret, précisant
les pratiques managériales aboutissant 4 la mise en ceuvre du présent accord.

2.2.3. Communication réguliére a destination des agents :

Des fiches thématiques et synthétiques seront rédigées par la Direction des ressources
humaines pour présenter ’ensemble des dispositions du présent accord dont bénéficient les
agents au regard de la parentalité (le congé paternité, le congé parental d’éducation, le temps
partiel choisi), de la formation professionnelle...

Un site Intranet Egalité professionnelle entre les hommes et les femmes sera créé dans 1’année
suivant la signature du présent accord.

Seront mis en ligne le présent accord, les fiches thématiques visées ci-dessus, les données
chiffrées issues du rapport de situation comparée entre les hommes et les femmes (concernant
les indicateurs définis au paragraphe 5.1.) et le contenu du kit de communication prévu au
paragraphe 2.2.2. Les agents seront informés sur ce site des actions de communication interne
et externe réalisées.

Des actions de sensibilisation & destination des responsables hiérarchiques seront réalisées
dans le cadre de l'Institut du management. Les membres de la Commission Egalité
professionnelle du Comité d’entreprise seront conviés aux séances organisées dans ce cadre.

Des actions de communication sous forme d’animations auxquelles pourront participer les
agents seront organisées sur différents sites a la suite de la signature du présent accord.

2.2.4. Communication externe :

La Direction de l'environnement et des collectivités territoriales organise périodiquement des
actions d'information et de communication & destination des collectivités locales et des
populations riveraines. Certaines d'entre elles portent sur la découverte des métiers exercés sur
les plateformes aéroportuaires et les modalités d'accés 4 ces emplois. Toute action entrant dans
ce cadre organisée & compter de la signature du présent accord, comportera une dimension
visant a agir en faveur de la mixité dans ces différents métiers,

3. Agir en faveur de la mixité :
3.1. Acces a la formation professionnelle continue :
Les responsables hi¢rarchiques devront garantir ’accés des hommes comme des femmes aux

actions de formation professionnelle continue réalisées dans le cadre de Vaccord relatif 4 la
formation du 21 octobre 2003,
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Les indicateurs de suivi de la situation comparée des hommes et des femmes au regard de la
formation professionnelle continue constitués de données chiffrées par sexe, et réparties par
catégorie professionnelle sont les suivants :

1. la participation aux actions de formation,

2. la répartition par type d’actions : formation d’adaptation, formation qualifiante, congé
individuel de formation, formation en alternance ;

3. le nombre moyen d’heures d’actions de formation.

3.2. Favoriser 'accés des femmes a I'ensemble des postes de I'entreprise :

Ve 6o

3.2.1. Créer des filiéres de professionnalisation :

Les parties signataires du présent accord ont constaté I’existence d’une sur représentation
féminine dans deux métiers dont les effectifs sont importants, et pour lesquels les stéréotypes
sociétaux marquent le caractére féminin de ces métiers : les agents commerciaux, et les
secrétaires.

Les parties signataires sont conscientes que ouverture aux hommes de ces métiers est
difficilement réalisable au regard des candidatures regues pour ces métiers.

Partant de ce constat, les parties signataires préférent agir sur le terrain du déroulement de
carricre des agents commerciaux et des secrétaires en meftant en place des filicres de
professionnalisation.

v' Concernant les agents commerciaux :
L’objectif de la filiére de professionnalisation & destination des agents commerciaux est
d"assurer la mixité dans le déroulement de carriére dans la filiére exploitation (aérogares
et hors aérogares) et escale.

Cette filiére permettrait aux agents commerciaux d’accéder aux postes de mailrise, puis
de haute maitrise, et de haute maftrise principale comme les postes de chef d’escale de
permanence, de responsable d’exploitation de permanence, ... par le biais de formation,
et du suivi d’un parcours professionnel permettant 1’acquisition d’expériences en
incluant des périodes d’exercice des métiers opérationnels et techniques, et comportant
des mobilités horizontales.

v" Concernant les secrétaires :
Ayant constaté que le métier de secrétaire a subi ces dernitres années des mutations
profondes compte tenu de la généralisation des outils bureautiques, les parties signataires
considérent comme essentiel de s’engager dans un processus d’évolution des fonctions
de secrétaire pour leur proposer des perspectives de déroulement de carriére.

Une réflexion sera engagée sur la durée de 1’accord sur les besoins dans les missions
d’assistance de direction pouvant aboutir & la création d’une qualification d’assistant(c)
de direction.

3.2.2. Initier une politique de correction des écarts dans les déroulements de carriére des femmes :

3.2.2.1. Etude de la situation de 1 ‘entreprise au regard de 'évolution de carriére des femmes :
A cette fin, la direction s’engage, dans l'année suivant la signature du présent accord, 2
initier une étude de la situation de I’entreprise au regard de 1’évolution de carriére des
femmes qui comportera les ¢léments suivants :
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1. une analyse de la carriére des femmes de plus de 45 ans pour repérer les
moments ol se créent les éventuels écarts,
2. un bilan des avancements par direction.

D'autre part, la direction s’engage a réaliser une projection 4 3 ans des besoins de
recrutement et de formation dans [’entreprise pour les postes de haute maftrise et de
cadres.

3.2.2.2. Mesure relative aux écarts constatés dans le déroulement de carriére des femmes :

Si les résultats de I'analyse du déroulement de carriére des femmes de plus de 45 ans
viseée au paragraphe 3.2.2.1. révélent, & situation comparable (formation, expérience
professionnelle, ancienneté, compétences mises en ceuvre et responsabilités), un écart
enire les hommes et les femmes, la commission de mise en ceuvre et de suivi
procedera & une analyse spécifique de la situation du ou des agents concernés.

Au terme de cetle analyse, il sera proposé, en fonction des possibilités identifiées par
la projection des besoins de recrutement visée au paragraphe 3.2.2.1., une évolution
fonctionnelle ou un élargissement de leurs responsabilités.

En cas de nécessité, une action de formation pourra accompagner ou préparer I'accés
aux nouvelles fonctions.

3.2.3. Developper une politique d’accroissement du nombre de femmes dans les niveaux haute
maitrise et cadres :

Ayant constaté un déséquilibre entre le nombre d’hommes et de femmes dans les niveaux de
haute maitrise et de cadres, la direction s’engage & metire en place une mesure corrective.

3.2.3.1. Mesure corrective :
Pour améliorer la proportion de femmes dans les niveaux de haute maitrise et de
cadres, la direction appliquera la mesure corrective suivante: a dJgalité de
qualification, d’expérience et d’aptitudes professionnelles et sous réserve d’une
appréciation objective de tous les critéres relatifs a la personne pour tous les candidats,
une priorité est donnée aux agents féminins dans le pourvoi des postes affichés dans
les niveaux de haute maitrise et de cadres.

Cette priorité s’applique pendant une durée temporaire limitée & celle du présent
accord.

3.2.3.2. Indicateurs de suivi :
Des indicateurs de suivi de ’accroissement du nombre de femmes aux postes de haute
maftrise el de cadres sont créés. Un état est régulidrement communiqué & la
Commission de suivi prévue au paragraphe 5.2.

. N s . 1 \ .
3.2.4. Veiller & la mixité dans les viviers' promotionnels ou profsssionnels :

La direction s’engage & mettre en place des procédures de recrutement des agents dans le
cadre des viviers promotionnels ou professionnels (ingénieurs, cadres d’exploitation, fonction
support et administrative,...) veillant & la mixité par rapport a la population de référence, c'est-
a-dire les groupes au sein desquels les candidats aux viviers peuvent étre recherchés.

! La notion de vivier s'entend :
- de la procédure d'embauche de jeunes cadres effectuant plusieurs mobilités avant d'étre affectés sur un emploi

pérenne
- des agents haute maffrise sélectionnés dans Je cadre des opérations de détections des potentiels cadres favorisant
la promotion interne, &
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3.3. Favoriser 'accés des hommes a I'ensemble des postes de Pentreprise :

L’objectif d’agir en faveur de la mixité dans tous les métiers a conduit les parties signataires &
examiner la situation des métiers fortement féminisés.

Pour ceuvrer dans le sens de cette mixité, la direction s’engage 3 favoriser ’accés des hommes aux
métiers fortement féminisés.

3.4, Mixité dans les instances de décision :

La direction s’engage 4 faire progresser la mixité dans les instances de décision (comité exéeutif et
comité de direction) sur la durée de I’accord.

Un dispositif de détection des hauts potentiels sera mis en place pour permettre I’accés aux postes
de décision. Des parcours individualisés d’accés aux fonctions managériales seront proposés aux
agents sélectionnés.

3.5. Actions en faveur de la mixité dans les institutions représentatives du personnel :

A T'occasion de 1'élaboration du protocole d'accord préélectoral lors des élections des délégués du
personnel et du comité d’entreprise, les organisations syndicales examinent les voies et moyens en
vue datteindre une représentation équilibrée des femmes et des hommes sur les listes de
candidatures,

Pour faciliter les candidatures féminines aux délégués du personnel et au comité d’entreprise, la
direction s’engage & organiser les réunions des instances représentatives du personnel incluses dans
les horaires suivants : SHO0-16H30.

3.6. Conditions matérielles d’accueil et de prévention des risques professionnels :

La Direction s’engage & vérifier I’existence des conditions matérielles permettant I’accueil des
temmes dans des secteurs fortement masculinisés tenant & la présence de vestiaires et de sanitaires
suffisants et & mettre en conformité les locaux non équipés.

Par ailleurs, la direction s’engage 4 initier dans le courant de I'année 2007, une é&tude en liaison
avec les C.H.S.C.T. en vue d’analyser les situations professionnelles au regard de 1’environnement
du poste de travail, I’organisation du travail, I"utilisation des équipements techniques et les modes
opératoires, la sécurité ; de proposer des solutions et des axes d’amélioration.

Les éléments pertinents seront communiqués & la commission Egalité professionnelle du Comité
d’entreprise.

4. Faciliter la conciliation de la vie professionnelle et la vie parentale :
Les parties signataires du présent accord attachent une importance majeure & mettre en ceuvre les
mesures nccessaires pour faciliter les choix des agents concernant la conciliation de leur vie

professionnelle et de leur vie parentale. Elles considérent que le fait d’avoir des enfants ne doit pas
constituer un frein 4 la carriére professionnelle.
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Les parties signataires constatent par ailleurs que, si le congé parental d’éducation et le temps partiel
choisi sont, en droit, ouverts aux hommes comme aux femmes au sein de I’entreprise, ce sont
majoritairement les femmes qui font le choix d’exercer un congé parental d’éducation et/ou un temps
partiel choisi. Les supports de communication mentionnés au paragraphe 2.3.3. attireront également
Pattention des hommes sur les possibilités offertes par les dispositifs de congé parental et de temps
partiel choisi.

4.1. Congé maternité ou d’adoption :

La période d’absence pour congé maternité ou d’adoption est considérée comme une période de
travail effectif au titre de ’ancienneté.

Le présent accord fixe des mesures dérogatoires aux dispositions prévues par ’article 28 du Statut
du personnel. Ces mesures ont pour objectif de neutraliser la période légale de congé maternité ou
d’adoption au titre des avancements.

Cette mesure est applicable & tous les agents bénéficiaires d’un congé 1égal de maternité ou
d’adoption depuis le dernier avancement.

Agents des catégories I et I] ;

Par dérogation aux régles définies & I’article 28 du Statut du personnel, les agents des catégories I
et IT bénéficiaires d’un congé 1égal de maternité ou d’adoption au cours des 36 derniers mois se
voient appliquer un avancement automatique 4 38 mois, sauf décision d’avancement plus
favorable.

Agents des catégories IIl et IV :

Par dérogation aux régles définies 4 I’article 28 du Statut du personnel, les agents des catégories
Il et IV bénéficiaires d*un congé légal de maternité ou d’adoption depuis leur dernier
avancement évoluent 4 la moyenne d’avancement constatée pour leurs collégues appartenant a la
méme tranche d’4ge et ce partant du précédent avancement, sauf décision d’avancement plus
favorable,

4.2. Congé parental d’éducation :
4.2.1. Avancement des agents bénéficiaires d’un congé parental d’éducation :

Le présent accord fixe des mesures dérogatoires aux dispositions prévues par Darticle 28 du
Statut du personnel. Ces mesures ont pour objectif de neutraliser la période de congé parental
d’éducation au titre des avancements.

Cette mesure s’applique 4 tous les agents bénéficiaires d’un congé parental d’éducation a
temps complet. 1l est procédé lors de leur réintégration dans entreprise 4 un examen de leur
situation pour un éventuel réajustement de carriére (ancienneté et avancement).

Agents des catégories Iet II :

Par dérogation aux régles définies & I’article 28 du Statut du personnel, les agents des
categories I et II bénéficiaires d’un congé parental d’éducation & temps complet se voient
appliquer un avancement automatique & 38 mois, chaque année compléte d’absence & temps
complet comptant pour une demi-année, sauf décision d’avancement plus favorable,
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9.4

4.2.2.

4.2.3.

Agents des catégories T et IV :

Par dérogation aux régles définies a Darticle 28 du Statut du personnel, les agents des
catégories III et IV bénéficiaires d™un congé parental d’éducation 4 temps complet évoluent a
la moyenne d’avancement constatée pour leurs collégues appartenant 4 la méme tranche d’age
et ce partant du précédent avancement, sauf décision d’avancement plus favorable.

Le point de départ initial est le dernier avancement antérieur 4 leur changement de situation
(passage d’une activité professionnelle au congé parental). Chaque année comnpléte d’absence
a temps complet au titre du congé parental d’éducation compte pour une demi-année.

Gratification des agents de la catégorie 11l :

Le présent accord fixe des modalités particuliéres d’application aux pratiques de détermination
du montant de la gratification des agents de la catégoric III pour les réintégrations intervenant
dans I'année en cours. Cette mesure a pour objectif de neutraliser la période de congé
maternits et de congé parental d’éducation au titre de la gratification annuclle des agents de la
catégorie ITL.

Les agents concernés bénéficieront de la moyenne de la gratification versée aux agents de la
catégorie I11, I’année correspondante.

Le niveau de gratification des agents cn congé parental 4 temps partiel ne doit pas étre affecté
par leur rythme de travail.

Conditions de réintégration de I'agent a Pissue du congé parental :

Afin de faciliter la réintégration dans leur métier des agents absents pour congé parental
d’éducation, et de leur permetire d’étre formés aux évolutions de leur métier constatées
pendant ’absence, les agents bénéficiaires d'un congé parental suivent autant que necessaire,
au moment de leur réintégration, une formation pour mise & niveau systématique dans leur
métier.

A cette fin, le responsable des ressources humaines recevra les agents de retour de congé
parental pour définir ses besoins de formation.

Bénéficient de cette mesure tous les agents dont le contrat de travail a &té suspendu pour un
congé parental d’¢ducation quelle que soit sa durée,

4.3. Temps partiel choisi :

Les parties signataires ont constaté que de nombreuses demandes de passage a temps partiel ont
pour motivation le souhait de ’agent de prolonger le congé parental d’éducation au-dela des 3 ans
de I’enfant par une activité professionnelle réduite.

Afin de faciliter la conciliation entre la vie professionnelle et la vie parentale, le droit d’accés au
temps partiel choisi jusqu’aux 6 ans de Dl'enfant, créé par ’accord relatif a I’Zgalité
professionnelle entre les hommes et les femmes du 30 juin 2003, est reconduit pour la durée du
présent accord.

Ce droit est ouvert aux agents qui souhaitent réduire leur activité professionnelte pour élever un
ou plusieurs enfants 4 charge.

La limite d’4ge de 6 ans ne s”applique pas pour les enfants handicapés.

CAINY S ‘j, 0
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4.4.

4.5.
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Les grilles horaires appliquées aux agents en temps partiel parental sont maintenues lors du
passage en temps partiel choisi, sous réserve des contraintes de service. Dans l'hypothése
contraire, ’exercice de ce droit peut étre subordonné & un changement de poste pouvant
¢ventucllement s’accompagner d’un changement de type horaire. Les éventuelles pertes de
rémunération résultant de ce changement de type horaire sont compensées dans les conditions
prévues par la note 031-354 du 31 janvier 2000 insérée  article 17 du Manuel de gestion.

L’exercice de ce droit ne peut se faire sous forme de temps partiel groupé. L’organisation du
travail des agents a temps partiel en horaire continu ou semi continu doit respecter la durée
quotidienne minimale de 6H30, sauf application d’une durée inférieurc & la demande des agents.
La durée quotidienne minimale applicable aux agents a temps partiel incité est fixée 3 4H00.

Au-deld des 6 ans de ’enfant, la reconduction du temps partiel résulte des possibilités offertes par
[es nécessités de service.

Sont bénéficiaires de cette mesure tous les agents ayant ou non exercé un congé parental
d’éducation jusqu’aux 3 ans de I’enfant.

Congé patemnité :

Les peres peuvent bénéficier d’un congé paternité a I’occasion de chaque naissance ou arrivée
dans le foyer d’un enfant. La durée du congé paternité est fixée a 11 jours calendaires pour les
naissances simples et 18 jours calendaires pour les naissances multiples. Ce congé est indemnisé
au titre de I"assurance maternité selon le régime du congé maternité.

Selon les dispositions de I"article 39 du Statut du personnel, le congé maternité ou d’adoption
donne lien au maintien intégral du traitement pour les agents ayant au moins 1 an d’ancienneté et
t’entre pas dans Ie décompte des absences pour maladie.

L’extension du régime d’indemnisation du congé maternité au congé paternité prévue par
’accord relatif 4 1"égalit¢ professionnelle entre les hommes et les femmes du 30 juin 2003, est
maintenue pour les congés paternité exercés a compter de la signature du présent accord.

Compiément familial de traitement pour les agents ayant un enfant a charge :

Un complément familial de traitement est atiribué aux agents ayant un enfant de moins de 20 ans
a charge au sens défini par la Sécurité Sociale sous réserve des dispositions suivantes.

Lorsque les deux parents de 1’enfant sont agents d’Aéroports de Paris, le complément familial de
traitement n’est attribué qu’a ['un d’entre eux.

Ce complément familial de traitement n’est pas attribué pour les cadets des familles de deux
enfants au moins dont le ou les ainés ont aiteint la limite d’age d’attribution du suppiément
familial de traitement défini 4 I’article 24 du Statut du persomnel.

Les agents élevant seuls un ou plusieurs enfants 4gés de moins de 20 ans bénéficient du
supplément familial de traitement défini 4 Particle 24 du Statut du Personnel, 4 Pexclusion du
complément familial pour enfant unique.

Le montant du complément familial de traitement pour enfant unique est fixé forfaitairenent quel

que soit I’¢chelon de rémunération de I'agent bénéficiaire. Il peut étre revalorisé lors des
négociations salariales annuelles.
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Les régles ¢t procédures de versement sont celles applicables au supplément familial de
traitement défini 4 [’article 24 du Statut du Personnel.
4.6. Mesures en faveur de I'accueil des enfants en bas &ge :

4.6.1. Financement de I'asccueil des enfants en créche :

Dans le cadre de la mise en ceuvre de I’accord relatif & 1’égalité professionnelle entre les
hommes et les femmes du 30 juin 2003, La direction d’Aéroports de Paris a pris des
engagements li¢s au financement de berceaux dans des créches interentreprises sur les plates
formes d’Orly et de CDG, qu’elle a contribué & créer par sa participation notamment
financiére,

La direction s’engage sur la durée de I’accord définie au paragraphe 7.2. du présent accord, &
conserver le méme nombre de berceaux réservés.

La gestion de ces créches a été confiée & une association indépendante. Aéroports de Paris ne
P
prend aucun engagement de garantie de V' équilibre financier de cette association.

Les places sont attribuées selon les priorités suivantes :

1. aux agents élevant seul un ou plusicurs enfants, aux agents soumis & des coniraintes
horaires particuliéres, notamment les agents travaillant en horaire continu et semi
continu,

2. aureste du personnel.

4.6.2. Autres modalités de garde des jeunes enfants :

La direction s’engage sur la durée de ’accord définie au paragraphe 7.2. a étudier d’autres
modalités d’accueil des jeunes enfants notamment par la recherche de partenariat avec les
collectivités locales.

4.7. Aménagements d’horaires :

Des aménagements d’horaires des agents en horaire administratif, tendant 4 un décalage des
prises et des fins de service dans un cadre défini par note au Manuel de gestion, pourront étre
' autorisés par les responsables hi¢rarchiques a la demande des agents concernés.

La direction ménera une enquéte auprés des agents en horaire administratif et atelier pour
connaitre leur avis sur leurs horaires de travail. Cette enquéte pourra conduire 4 une modification
des horaires collectifs.

En ce qui concerne les secteurs opérationnels, la nécessité d'adaptation des horaires au trafic ne
permet pas d'envisager de solutions collectives d’aménagements d’horaires. Toutefois, en cas de
demande particuliére, une ou plusieurs solutions individuelles seront recherchées par la hiérarchie
pour y répondre, en tenant compte des contraintes de services.

4.8. Dispositions diverses :
4.8.1. Limitation des réunions tardives :

Les responsables hiérarchiques devront veiller au respect des horaires des personnels dans la
programmation des réunions.
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48.2.

4.8.3.

4.8.4.

Sauf circonstances exceptionnelles, aucune réunion prévoyant la participation d'agents des
categories III et IV, ne doit commencer avant 8 heures, ni se terminer au-dela de 18 heures.

Etude de faisabilité de recours au chéque emploi service universel :

La direction s’engage & initier l'année suivant la signature du présent accord, une étude de
faisabilité¢ de mise en place du chéque emploi service universel pour :

1. lerecours & des salariés & domicile dans le cadre des activités suivantes :

v' garde d’enfants & domicile dans le cadre des formations a linitiative du
responsable hiérarchique ou co-décidées se déroulant en dehors des horaires
habituels de travail de I'agent,

v" soutien scolaire et cours a domicile,

v" garde-malade d’enfant 2 I’exclusion des soins.

2. les activités de service assurées par des organismes accucillant des enfants de moins
de 6 ans, les garderies périscolaires ou les assistant(e)s maternel(le)s agréé(e)s.

Recours au télétravail :

La direction s’engage & réaliser, sur la durée de ’accord, une étude sur une possibilité de
recours limit¢ au télétravail pour les cadres.

Sensibilisation des responsables hiérarchiques aux difficultés des familles monoparentales et
des parents d’enfants en bas 4ge :

Les responsables hiérarchiques devront tenir compte de la situation individuelle des agents
chefs de famille monoparentale et/ou parents d’enfants en bas fge dans la gestion locale.

A cette fin, en cas de modification du tableau de service ou du planning dans un délai inférieur
a 7 jours calendaires en raison des nécessités de service ou d’aléas de travail et/ou de service,
il leur est demandé, pour déterminer les agents sollicités, de tenir compte de la situation
familiale et notamment des agents féminins ayant de jeunes enfants.

5. Conditions de suivi de 'application de Faccord :

5.1. Indicateurs de suivi :

Un tableau de bord des indicateurs relatifs 4 1’égalité professionnelle entre les hommes et les femmes est
créé pour permettre le suivi des évolutions.

Ce tableau de bord comportera notamment les indicateurs suivants

v" Répartition de I’effectif Hommes/Femmes par catégorie professiommelle,

v’ Nombre sexué de recrutements externes par catégorie professionnelle, tenant compte de
I’échelon d’embauche, de I'dge et du niveau de dipldme,

v' Moyenne des rémunérations par catégoric professionnelle, tenant compte des critéres suivants :
sexe, ancienneté, dge moyen,

v Taux de promotion Hommes/Femmes par catégorie professionnelle tenant compte de 1’age, du
niveau de diplome,

v" Heures de formation professionnelle suivies par les hommes et les femmes par catégorie
professionnelle.
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Un tableau de bord annuel présentant ces indicateurs sera communiqué aux membres de la Commission
de mise en ceuvre et de suivi prévue au paragraphe 5.2., et au (3 la) président(e) de la Commission
Egalité professionnelle du Comité d’enireprise.

5.2. Commission de mise en ceuvre et de suivi :

La commission de mise en ceuvre et de suivi de ’accord (CMOS Egalité professionnelle), créée par
Paccord relatif & 1’égalité professionnelle entre les hommes et les femmes du 30 juin 2003, est
maintenue pour la durée de 1’accord définie au paragraphe 7.2.

Cette commission est composée des Organisations Syndicales signataires de accord et de membres de
la Direction, en nombre au plus égal.

Cette commission a pour réle d’assurer le suivi de la mise en application de ’accord. Dans ce but, la
commission pourra se faire communiquer tout document de suivi et d’observation établi par les services
compétents d’ Aéroports de Paris.

Elle a, en outre, pour mission de faire évoluer ef mettre & jour les indicateurs prévus au paragraphe 5.1.
en fonction de leur pertinence au regard du suivi de la mise en ceuvre du présent accord.

Elle sera régulierement informée de I'état d'avancement des études menées dans le cadre du présent
accord.

Les réunions de cette commission auront une périodicité semestrielle.

Par ailleurs, afin d'assurer le suivi de dossiers intéressants la commission, des réunions supplémentaires
’.
pourront &tre organisées 4 'initiative de la direction.

Enfin, la commission powrra se réunir sur demande d'au moins deux organisations syndicales
signataires,

6. Formation des membres de la Commission Egalité professionnelle entre les
hommes et les femmes du comité d’entreprise :

Afin de créer toutes les conditions nécessaires a la compréhension des enjeux du développement de
I'emploi féminin et de ’égalité professionnelle, ainsi qu’a 1’établissement d’un dialogue constructif,
I’entreprise dispensera, lors de I’entrée en vigueur de 1’accord, une formation destinée aux membres de
la Commission Egalité professionnelle entre les hommes et les femmes du comité d’entreprise.

7. Dispositions finaies :
7.1. Conditions d’entrée en vigueur :
Les dispositions prévues par le présent accord entrent en vigueur 4 compter de sa signature. Elles

se substituent de plein droit aux dispositions contraires résultant des notes de service du Manuel
de gestion ou d’accords collectifs conclus antérieurement.
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7.2. Durée de l'accord :

7.3.

FO

M oA R\

SPASAP/CFDT
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Le présent accord est conclu pour une durée déterminée de trois ans & compter de la date de sa
signhature,

Trois mois avant ’échéance de ce terme, la Direction et les Organisations Syndicales se réuniront
pour examiner les résultats de ["accord et décider soit d’en reconduire les dispositions pour une
nouvelle période de trois ans, soit de négocier un nouvel accord.

En cas de désaccord entre la Direction et les Organisations Syndicales sur la reconduction des
dispositions du présent accord pour une nouvelle période de trois ans ou en 1’absence d’accord
collectif supplétif, I’application du présent accord prendra fin automatiquement 2 1’échéance du
terme prévu ci-dessus.

Modalités de dépo6t de l'accord
Le présent accord entrera en vigueur suitc & son dépdt auprés de la Direction Départementale du

Travail, de I'emploi ct de la Formation Professionnelle et auprés du secrétariat-greffe du Conseil
des Prudhommes dans les conditions prévues par la réglementation en vigueur.

Fait en 4 exemplaires originaux

Paris, e §§ 7 NOV, 2006

Pour Aeror?%&d '
Le Président Directpt Général,

]
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SPE/CGT

SAPAP Lo T ‘LQ,OOC.

W

16



