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DECISION UNILATERALE DE L'EMPLOYEUR RELATIVE AUX MESURES DE
CORRECTION ET OBJECTIFS DE PROGRESSION CONCERNANT L'INDEX EGALITE
ENTRE LES FEMMES ET LES HOMMES AU SEIN DE PEGASYSTEMS FRANCE

La société Pegasystems France S.A.R.L., dont le siége social est situé 112, avenue Kléber
75116 Paris, immatriculée au RCS de Paris sous le numéro 518 970 959, représentée par
Smriti Mathur, VP, People India and Global Talent Advisory, didment habilitée.

PREAMBULE

Depuis 2019, les entreprises sont tenues de calculer et publier chaque année un index
composé de 4 a 5 indicateurs, selon la taille de I'entreprise, afin de mesurer ['égalité
professionnelle entre les femmes et les hommes.

Le décret n°2022-243 du 25 février 2022, relatif aux mesures visant a supprimer les écarts de
rémunération entre les femmes et les hommes dans l'entreprise, impose aux entreprises
dont le score a l'index égalité femmes hommes est inférieur a 75 points de définir et publier
des mesures adéquates et pertinentes de correction ainsi que des objectifs de progression
pour chacun des indicateurs pour lesquels la note maximale n'a pas été obtenue.

Il est rappelé que bien que formalisé dans le cadre d'un engagement unilatéral de
I'employeur, ces mesures de correction et objectifs de progression s'inscrivent dans une
démarche de concertation, en la matiere, avec les membres titulaires du CSE, qui ont été
consultés le 27 aoGt 2026.

En 2026 au titre de I'index 2025, Pegasystems France a obtenu une note globale de 68/100,
décomposée de la maniere suivante :

e Ecartde rémunération entre les femmes et les hommes : 23 points sur 40
e Ecart de taux d'augmentations individuelles : 35 points sur 35

e Retour de congés maternité : non calculable

e Parité parmiles 10 plus hautes rémunérations : 0 point sur 10

Les indicateurs pour lesquels Pegasystems est tenue de prendre des mesures de correction
et des objectifs de progression sont donc les suivants :

e Ecart de rémunérations entre les femmes et les hommes
e Parité parmiles 10 plus hautes rémunérations
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La présente décision unilatérale a pour objet de fixer des mesures de correction et des
objectifs de progression de nature a porter le prochain résultat a un score au moins égal a
75 points. La société s'efforcera d'atteindre les objectifs ainsi fixés, de bonne foi.

Article 1: Champ d'application
Les dispositions de cette décision unilatérale s'appliquent aux salariés de la société
Pegasystems France, selon les conditions suivantes.

Article 2 : Mesure de correction et objectif de progression pour l'indicateur 1
portant sur les écarts de rémunération

2.1 Calcul de l'indicateur

Pour rappel, cet indicateur est calculé par catégories sociaux professionnelles (CSP)
(cadre/agent de maitrise/employé/ouvrier) et par tranche d'age (moins de 30 ans/30 ans a
39 ans/de 40 ans a 49 ans/plus de 50 ans).

Un groupe correspondant a une CSP associée et a une tranche d'age (exemples de groupe :
employé de moins de 30 ans). Seuls les groupes comprenant au moins 3 hommes et 3
femmes sont pris en compte.

Le total des groupes pris en compte doit représenter 40% de |'effectif total de I'entreprise,
sinon l'indicateur est incalculable.

Pour information, |'effectif total de Pegasystems France est dans la CSP cadre.

2.2 Objectif de progression
En 2023, Pegasystems a obtenu un score de 25 points sur 40 a cet indicateur.

En 2024, Pegasystems a obtenu un score de 39 sur 40 pour l'indicateur 1 portant sur les
écarts de rémunération, atteignant ainsi I'objectif de 5 points supplémentaires fixé en 2023.

En 2025, Pegasystems a obtenu un score de 23 points sur 40 a cet indicateur.

Pegasystems se fixe pour objectif d'obtenir dans la mesure du possible, d'ici deux ans a
compter de ['établissement de la présente décision unilatérale, 7 points de plus sur
l'indicateur 1 de l'index relatif aux écarts de rémunération pour atteindre, comme premier
palier, la note de 30/40 pour I'index 2026 et 37/40 pour l'index 2027 et ainsi diminuer |'écart
entre la rémunération des femmes et celle des hommes.

2.3 Mesure de correction Initial
A cet effet, la société s'engage a : | S
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e examiner régulierement les rémunérations par genre avant et apres la revue salariale
annuelle. Cette analyse sera examinée avec les dirigeants de la société afin de s'assurer
que l'équité en matiere de rémunération dans l'ensemble de I'organisation est
maintenue. Si Pegasystems identifie des différences potentielles de rémunération pour
une expérience et des responsabilités équivalentes, un réajustement des salaires sera
effectué au plus tard le 1er avril (lors du cycle d'augmentations du printemps) de chaque
année;

e étre toujours tres attentive a la rémunération a I'embauche tant en termes de données
marché qu'en termes d'équité interne.

Article 3 : Objectif de progression pour l'indicateur 2 portant sur I'écart de taux
d'augmentations individuelles

3.1 Calcul de l'indicateur

La notion d'augmentation individuelle correspond a une augmentation individuelle du
salaire de base du salarié concerné. La notion d'augmentation individuelle pour le calcul de
cet indicateur inclut les augmentations de salaire liées a une promotion.

Le taux d'augmentation des femmes est calculé en rapportant le nombre de femmes
augmentées au nombre total de femmes pris en compte pour le calcul. Le taux
d'augmentation des hommes est calculé en rapportant le nombre d'hommes augmentés au
nombre total d'hommes pris en compte pour le calcul.

Un premier résultat est « |'écart en % » : il s'agit de la valeur absolue de I'écart entre les deux
taux. Un second résultat est « I'écart en nombre équivalent de salariés » : I'écart de taux
calculé en 3 est appliqué au plus petit effectif entre les femmes et les hommes. L'écart en %
et le nombre équivalent de salariés sont arrondis a la premiére décimale. Le bareme est
appliqué a l'écart en % et a l'écart en nombre équivalent de salariés, et le résultat
correspondant au nombre de points le plus élevé est retenu.

3.2 Objectif de progression
En 2023, Pegasystems a obtenu un score de 25 points sur 35 a cet indicateur.

En 2024, Pegasystems a de nouveau obtenu un score de 25 sur 35 pour cet indicateur, et
s'engage a atteindre, si possible, compte tenu de son activité, 5 points supplémentaires sur
l'indicateur portant sur I'écart de taux d'augmentations individuelles pour atteindre le score
de 30/35.

En 2025, Pegasystems a obtenu un score de 35/35 pour cet indicateur, atteignant un score

maximal.
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L'objectif de progression de Pegasystems est de maintenir la tendance positive actuelle de
cet indicateur.

Article 4 : Mesure de correction et objectif de progression pour l'indicateur 4
portant sur le nombre de salariés du sexe sous-représenté parmi les 10 plus
hautes rémunérations

4.1 Calcul de l'indicateur
En 2023, la société a obtenu un score de 0 point sur 10 a cet indicateur.

En 2024, I'entreprise a obtenu un score de 5 sur 10 pour cet indicateur. Il y a eu 2 femmes
dans le Top 10 des rémunérations les plus élevées en 2024, par rapport a I'année derniére.

En 2025, la société a obtenu un score de 0 point sur 10 a cet indicateur.

Pour rappel, il s'agit de calculer le nombre d'hommes et de femmes parmi les salariés ayant
percu les 10 plus hautes rémunérations.

Les salaires pris en compte sont les mémes que pour l'indicateur « écart de rémunération
entre les hommes et les femmes ».

Le nombre de points attribués se calcule en fonction du nombre de salariés du sexe sous
représenté (0 point de 0 a 1 salarié, 5 points de 2 a 3 salariés, 10 points de 4 a 5 salariés).

La société ne comptait dans le cadre de cet indicateur de I'index, aucune femme parmiles 10
plus hautes rémunérations.

4.2 Objectif de progression

Pegasystems France se fixe pour objectif d'obtenir dans la mesure du possible compte tenu
de son activité, d'ici deux ans a compter de I'établissement de la présente décision
unilatérale, 5 points de plus sur l'indicateur de l'index, soit 2 femmes parmi les 10 plus
hautes rémunérations, pour atteindre la note de 5/10.

L'objectif a été fixé par palier pour atteindre dans un second temps, la note maximale de
10/10.

4.3 Mesures de correction

Initiatives de recrutement

e Développer des contacts avec des organisations promouvant les droits des femmes afin
d'obtenir des recommandations lorsque cela est raisonnablement possible.

e Développer, le cas échéant, des programmes spécifiques et des partenariats avec des
organisations particulieres afin d'augmenter la disponibilité de candidates qualifiées.
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e Veiller a disposer d'un vivier inclusif de candidats pour le recrutement et les promotions.

e Poursuivre les efforts visant a attirer et recruter de maniére inclusive des talents,
notamment par des descriptions de poste neutres, un processus d'entretien structuré et
un panel d'entretien inclusif.

Evolution professionnelle et opportunités de leadership

e Porter une attention particuliere a I'évolution interne des femmes sur des postes
d'encadrement ou de direction.

e Augmenter la visibilité des postes ouverts en interne afin de favoriser les mobilités
internes au sein de la société.

e L'entreprise s'engage a garantir que les salariés ne soient pas désavantagés en raison du
congé maternité, de I'adoption ou du congé parental. A cet égard : les managers et
I'équipe RH évaluent la rémunération et la performance de maniére a éviter tout impact
négatif résultant uniquement d'un congé protégé ; chaque salarié revenant d'un congé
maternité, d'adoption ou parental se voit proposer un entretien individuel sur le retour
au travail couvrant sa réintégration, ses opportunités de développement et toute mise a
jour pertinente sur le lieu de travail.

Avantages adaptés aux familles
Etre attractif via des avantages sociaux, notamment un congé parental global prévoyant un
retour au travail aprés un congé maternité sous forme d'un temps de travail a 80 %

7 7z

rémunéré a 100 % pendant un mois afin de faciliter la reprise de l'activité professionnelle.

Women@Pega et groupes ERG

e Maintenir et développer le réseau Women@Pega EMEA, groupe de salariés dédié aux
droits des femmes chez Pega.

e Offrir un espace sGr permettant aux femmes de partager leurs expériences, d'apprendre
les unes des autres et de s'engager dans I'avancement de leur carriere.

e Poursuivre les actions de sensibilisation et événements portant notamment sur
I'autonomisation, I'équité, le syndrome de l'imposteur, I'empathie et le soutien aux
parents qui travaillent.

Article 5 : Information des salariés

Les mesures de correction et les objectifs de progression seront diffusés a I'ensemble des
salariés et seront affichés sur la méme page que le score global et les résultats obtenus a
chaque indicateur de lindex sur le site internet de la société
https://www.pega.com/fr/about/careers/gender-pay-gap.

Les mesures de correction resteront consultables jusqu'a ce que la société obtienne un
niveau de résultat au moins égal a 75.

@ 5
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Les objectifs de progression resteront consultables jusqu'a ce que la société obtienne un
niveau de résultat au moins égal a 85.

Article 6 : Publication de I'engagement unilatéral de I'employeur

Les objectifs de progression et les mesures de correction ainsi que leurs modalités de
publication sont transmis aux services du ministre chargé du travail, en suivant la méme
procédure de télédéclaration que celle utilisée pour la transmission de la note obtenue a
I'index et a ses différents indicateurs.

Le contenu de la présente décision est mis a la disposition du CSE via la BDESE.

Article 7 : Durée
Le présent dispositif est mis en place pour une durée annuelle, renouvelable en fonction des
résultats obtenus.

Chaque année, la société fournira au CSE un examen des progres par rapport aux objectifs
de progression et aux mesures de correction définis dans la présente décision. Cette revue
présentera les mesures mises en ceuvre, les progrés réalisés et les ajustements jugés
nécessaires a la lumiére des résultats obtenus. Les mesures et objectifs sont destinés a
rester en place pendant la période nécessaire pour atteindre le respect des exigences
applicables de l'index égalité femmes-hommes.

Les mesures de correction ne seront plus applicables lorsque la note globale sera devenue
supérieure a 75 points.

Les objectifs ne seront plus applicables lorsque la note globale sera devenue supérieure a 85
points.

Les objectifs pourront étre révisés en fonction des prochains résultats de la société a l'index.

Enfin, s'agissant d'un engagement unilatéral de I'employeur, il pourra étre remis en cause, a
tout moment, de maniére unilatérale, par I'employeur, dans le respect de la procédure
applicable.
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Fait a Paris le 19 octobre 2026

La direction de I'entreprise

Signed by:
Swinti Matluw

829207C5BE904B4...

Smriti Mathur

VP, People India and Global Talent Advisory
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