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Sujet :

Dans le cadre du lancement d'un appel a projet du Fonds Social Européen visant
a favoriser la mobilisation sur le champ de 1’égalité professionnelle entre les
temmes et les hommes dans les entreprises de 50 4 moins de 300 salariés du
département, votre responsable de service vous demande de rédiger une note
resituant la problématique de 1’égalité professionnelle des femmes et des
hommes et rappelant les obligations des entreprises en la matiére ainsi que les
mesures qu’elles peuvent mettre en ceuvre pour atteindre cet objectif.

Il est rappelé au candidat que sa copie ainsi que les intercalaires doivent
rester_anonymes (pas de nom, de numéro, ni_de signe distinctif). Les
brouillons ne seront pas corrigés.
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Document 1 Extrait du rapport du conseil supérieur de I’égalité professionnelle entre les
hommes et les femmes : la négociation collective sur 1’égalité professionnelle

dans les entreprises de 50 4 300 salariés en 2012 et 2013

Introduction

La négociation collective sur I'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes a connu, au
cours de la derniere décennie, d’importantes évolutions. De nouvelles dispositions |égislatives ont
été ajoutées progressivernent au dispositif congu dans les années 80 et ont donné aux entreprises et
plus particulierement aux négociateurs de nouveaux outils de mesure et d’action en vue de réduire
les déséquilibres entre les femmes et les hommes et de parvenir a une égalité professionnelle sur ie
moyen-terme,

Si des études diverses ont pu apperter un éclairage certain sur le bilan et I'effectivité de la
négociation collective en ce qui concerne les entreprises de plus de 300 salariés dans Jes années
2000, en revanche, les membres du Conseil supérieur de I'égalité professionnelle (CSEP} ont constaté
une sorte de « trou noir » en termes d'informations sur la réalité de la négociation dans les Petites et
Moyennes Entreprises (PME), dont il semble qu’efles aient peiné & se saisir de 'arsenal |égislatif
existant. Par ailleurs, peu de travaux permettent de dresser un bilan de cette négociation depuis les
modifications apportées en 2010 et I'instauration d’une sanction en cas d’absence de négociation.

Cette décision de porter I'effort sur le créneau des PME est également motivée par la convergence
de politiques publiques récentes vers un renforcement de la négociation sur I'égalité
professionnelle :

- un renforcement du dispositif de pénalités sur les entreprises qui ne respectent pas leurs
obligations en matiere d'égalité professionneile ;

- le lancement, il y a deux ans, de I'expérimentation des territoires d'excallence dans neuf
régions, qui a pour objectif d’offrir un meilleur accompagnement des PME et TPE dans la
construction de Végalité par des actions de formation et de sensibilisation a I'égalité
professionnelle mais également par I'élaboration d’outils adaptés a leurs besoins ;

- la sanction du non-respect des dispositions sur I'égalité professionnelle par linterdiction
d'acces a la commande publique {marchés publics, contrats de partenariat et délégations de
service public) telle qu'elle est prévue dans fa loi pour 'égalité réelle entre les femmes et les
hommes du 4 aolit 2014 ;

- Enfin, un effort d'accompagnement des entreprises, et notamment des moins de 300
salarigs, par 'ouverture, en novembre 2012, d’'un site www.ega-pro.fr, leur proposant des
outils, une méthode et un parcours pour mettre en place leur démarche d’égalité
professionnelle. Un groupe de travail de rénovation de ce site a été lancé qui a pour but,
notamment, d'inclure les recommandations élaborées par ce rapport et d’apporter aux
acteurs de la négociation des outils concrets pour mettre en ceuvre I'égalité professionnelle.

Ainsi, dans cet univers juridique renforcé depuis 2012 et au regard des nouvelles opportunités
offertes par la nouvelle loi sur I'égalité réelle entre les femmes et les hommes, it semble que 'enjeu
principal soit celui de la mise en ceuvre concréte des dispositifs, empéchée souvent par la
méconnaissance du droit de I'égalité professionnelle et de ses enjeux mais aussi parce que les PME
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ne disposent pas de structures juridiques et de ressources humaines aussi développées gue peuvent
I'étre ceites d’entreprises de taille plus importante.

Cest donc sur ces deux créneaux que le CSEP a souhaité se pencher: celui des PME et celui des
accords signés depuis le vote des nouvelles dispositions de 2010 modifiant le cadre de la négociation
sur I'egalité professionnelle, afin de mieux accompagner dans leurs démarches les représentants des
salariés-es et des dirigeants-es dans les entreprises de 50 & 300 salariés, le CSEP se fixe donc, dans ce
rapport, un objectif d’aide 3 la négociation pour ces entreprises, en identifiant les freins, les points de
blocage ou les difficultés qu’elles rencontrent et en faisant des propositions d’amélioration des outils

actuels mis A leur disposition.

Apres un rappel du cadre juridique existant et de I'activité conventionnelle de cas deux derniéres
années, un bilan des études réalisées sur la négociation collective en faveur de I'égalité
professionnelle sera effectué, complété de deux études spécifiques menées par le CSEP 3 cette
occasion sur un certain nombre d’accords et de plans unilatéraux, pour les années 2012 et 2013,
Enfin des recommandations seront formulées pour Y'avenir.
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PREMIERE PARTIE : UN DROIT DE LA NEGOCIATION CONSTRUIT PAR STRATES
SUCCESSIVES MAIS ENCORE INSUFFISAMMENT MIS EN (EUVRE AUJOURD’HU|

1 - Une construction graduelle, par strates successives, du droit de Ia
négociation

Les exigences en matiére d'égalité professionnelle se sont imposées aux entreprises par force de loi
de maniére progressive, a travers la construction graduée de la négociation sur I'égalité entre les
femmes et les hommes au travail, notamment sous impulsion du droit communautaire. Ce
dispositif, qui existe depuis 1983, a été récemment enrichi avec I'intervention de nouveaux textes.

A. Laloi « Roudy » de 1983 : le socie fondateur

En 1983, la loi « Roudy », qui consacre le principe de I'égalité professionnelle entre les femmes et les
hommes dans les entreprisas, institue, pour la premiére fois, 3 I'article L. 432-3-1 du code du travail,
I'obligation pour le chef d'entreprise de présenter au comité d'entreprise ou, & défaut, aux déléguds
du personnel, un « rapport écrit sur la situation comparée des conditions générales d'emploi et de
formation des femmes et des hammes dans Yentreprise. A ce titre, ce rapport comporte une analyse
chiffrée permettant d'apprécier, pour chacune des catégories professionnelles de l'entreprise, la
situation respective des femmes et des hommes en matiére d'embauche, de formation, de
promotion professionnelle, de qualification, de classification, de conditions de travail et de
rémunération effective. Ce rapport recense les mesures prises au cours de I'année écoulée en vue
d'assurer I'égalité professionnelle, les objectifs prévus pour I'année 3 venir et fa définition gualitative
et quantitative des actions a8 mener a ce titre ainsi que I'évaiuation de leur colt ». La loi ouvre Ja
possibilité aux entreprises, dans lesquelles des organisations syndicales sont présentes, de prendre
des mesures daction positives temporaires de rattrapage des inégalités, par le biais d’un accord
appelé « plan pour I'égalité professionnelle ». A défaut d’accord, ce plan peut &tre mis en ceuvre par
te chef d’entrevrise, sous réserve d'avoir préaiablement consulté et recueilli I'avis du comité
d'entreprise, ou, a défaut, des délégués du personnel et de ne pas avoir fait 'objet d’un avis
contraire motivé par le directeur général du travail.

B. La loi « Génisson » de 2001 : Pintroduction en droit de I'obligation d’ouvrir des

négociations

La loi dite « Génisson » du 9 mai 2001 marque une deuxiéme avancée, en obligeant les entreprises
ouvrir des négociations dédides spécifiquement a I'égalité professionnelle tant au niveau des
branches {tous les trois ans) que des entreprises {tous les ans, ou tous les trois ans en cas d’accord)
dans lesquelles sont constituées une ou plusieurs sections syndicales d'organisaticns représentatives,
Cette négociation doit porter sur les objectifs des entreprises en matiére d’égalité professionnelle et
les actions pour les atteindre. En outre, elle impose I'obligation d'intégrer la dimension de I'égalité
professionnelle entre les femmes et les hommes dans les autres thémes de négaciation collective
abligatoire {salaires, classifications, formation professionnelle). Par ailleurs, le décrat d’application du
12 septembre 2001 liste les indicateurs que le Rapport de Situation Comparée (RSC), pour les
entreprises de plus de 300 salariés, doit obligatoirement renseigner.
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C. Laccord interprofessionnei de 2004 : un engagement des partenaires sociaux pour
I'égalité

La signature de [F'Accord National Interprofessionnel (ANf) relatif A fa mixité et a I'égalite
professionnelle entre les hommes et les femmes de 2004, Fun des rares accords a avoir &té signé
unanimité par toutes les organisations syndicales représentatives, témoigne de la volonté des
partenaires sociaux d’avancer sur I'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes, et
notamment sur la question des stéréotypes, du développement de la mixité des empiois, des
mesures centrées sur I'orientation scolaire et I'accés des jeunes filles aux métiers non mixtes, de
l'acces des femmes 4 la formation professionnelle, & la promotion professionnelle et & fa mobilité,

Enfin, les partenaires sociaux font de fa réduction des inégalités salariales une priorité,

D. Laloi du 23 mars 2006 relative 3 |'égalité salariale entre les femmes et les hommes :
I'objectif de suppression des écarts de rémunération

Dans fe prolongement de 'ANI de 2004, Ja loi du 23 mars 2006 dispose gue les Négociations
Annuelles Obligatoires (NAO) sur les salaires effectifs, visent ggalement a définir et 3 mettre an
ceuvre des mesures de suppression des inégalités salariales entre les femmes et les hommes, au
niveau des branches comme des entreprises. Cette négociation est complémentaire de la
négociation spécifique sur I'égalité professionnelle. Elle introduit pour la premiére fois un objectif
précis de suppression des écarts de rémunération entre les femmes et les hommes, avec un
calendrier de mise en application {jusqu’au 31 décembre 2010). La loi rappelle 'obligation de
redaction d’un rapport de situation comparée (RSC), sur la base duquel peut étre établi un diagnostic
des éventuels écarts de rémunération et peuvent étre programmées des mesures de résorption de
ces ecarts.

E. La_loi du 9 novembre 2010 portant réforme des retraites : I'instauration d’une
sanction

L'article 99 de la loi du 9 novembre 2010 portant réforme des retraites a inséré un nouvel article L.
2242-5-1 dans ‘e code du travail qui fait obligation aux entreprises de plus de 50 salarids d'étre
couvertes, a partir du ler janvier 2012, par un accord ou & défaut par un plan d’action en faveur de
I'égalité professionnelle. Cet article prévoit que e non-respect de cette obligation, a la suite d’une
mise en demeure de six mois, entraine une sanction financiére pouvant aller jusgu’a 1% de [a masse
salariale de I'entreprise. L'article 99 a également modifié les articles L.2323-47 et L.2323-57 du Code
du travail (en annexe) en précisant les huit domaines d'analyse sur lesquels doivent se fonder le
rapport de situation comparée (RSC) pour les entreprises de plus de 300 salariés et le rapport de
situation économique (RSE) pour les entreprises de 50 4 300 salariés, 3 la fois pour établir le
diagnostic chiffré de la situation comparée entre les femmes et les hommes, et pour élaborer un plan
d"action destiné a assurer |'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes et 3 « déterminer
les objectifs de progression prévus pour I'année i venir, la définition qualitative et quantitative des
actions permettant de les atteindre et ['évaluation de leur colt». Ces huit domaines sont
'embauche, la formation, la promotion professionnelle, la qualification, la classification, les
conditions de travail, Iarticulation entre I'activité professionnelle et I'exercice de la responsabilité
familiale, et la rémunération effective. C'ast sur la base du RSC et du RSE que sera conclu accord sur
I'égalité professionnelle ou, & défaut, le plan unilatéral de I'employeur.
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Le décret n°2011-822 du 7 juillet 2011 relatif aux dispositions de I'article 99 de fa loi du 9 novembre
2010 precise que 'accard cotlectif ou, & défaut, le plan unilatéral de "'employeur, fixe les ohjectifs de
progression et les actions permettant de les atteindre et les accompagne d'indicateurs chiffrés. Il fixe
un nombre minimum de domaines d’action sur iesquels 'accord doit porter parmi les huit domaines
d'action précités : deux au minimum pour les entreprises de 50 4 300 salarids et trois au minimum
pour les antreprises de plus de 300 salariés.

F. De nouveaux dispositifs législatifs et réglementaires en 2012 et 2013 : les
conditions d’une mise en ceuvre effective de la négociation

Les exigences de la négociation sont renforcées a deux niveaux :

* Llaloi du 26 octobre 2012 portant création des emplois d’avenir : une priorité donnée & la
négociation et une obligation de dépdt du plan unilatéral de Femployeur

Conformément aux dispositions de la loi du 26 actobre 2012 portant création des emplois d’avenir,
une priorité est donnée a la négociation : 'employeur, pour les entreprises de plus de 300 salariés,
doit fournir un procés-verbal de désaccord en cas d'échec de la négociation pour pouvoir présenter
un plan d'action unilatéral. Il est fait également obligation de déposer le plan d'action unilatéral
aupres de Ia direction du travail (et non pas seulement les accords) afin de le rendrz plus efficient et
de permettre un contrdle sur place et non plus seulement sur piecas.

* Le décret du 18 décembre 2012 ; Faugmentation du nombre de domaines et un caractére
. obligatoire donné au domaine de la rémunération

Le décret n°2012-14C8 du 18 décembre 2012 augmente le nombre de domaines d’actions devant
figurer dans "accord {3 pour les entreprises de moins de 300 salariés et 4 pour les entreprises de plus
de 300 salariés) et rend obligatoire le domaine d’action sur /a rémunération effective.

* L’Accord National Interprofessionnel du 19 juin 2013 « Vers une politique d’améliaration de
la qualité de vie au travail et de Végalité professionnelle » : une intégration de Pégalité
professionnelle dans la démarche qualité de vie au travail

Cet accord mentionne notamment que « I'intégration de I'égalité professionnelle dans la démarche
qualite de vie au travail permet d’aborder des thémes étroitement imbrigués mais traitds jusqu’aiors
de fagon séparée, afin de les articuler de facon dynamigue.

G. La loi du 4 aodit 2014 pour P'égalité réelle entre les femmes et les hommes :
I"enrichissement des obligations légales relatives & la négociation collective sur

'égalité professionnelle

* Une modification & deux niveaux du contenu du RSE et du RSC
La nouvelle loi modifie les articles L. 2323-47 et L. 2323-57 du code du travail :

o En ajoutant un domaine d’action aux huit domaines existant, celui de la santé et de la
sécurité au travail ;

o En precisant que le rapport anaiyse les écarts de salaire et de déroulement de
carriere en fonction de I'dge, de fa qualification et de l'ancienneté des salariés et
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decrit I'évolution des taux de promotion respectifs des femmes et des hommes par
métiers dans 'entreprise.

* [’ajout de deux nouveaux thémes a la négociation collective

Elle modifie également [article L.2242-5 du code du travail en ajoutant deux thémes i la
négociation : « le déroulement de carrigres » et « la mixité des emplois ». La rédaction a été modifiée
concernant le théme de « I'articulation entre la vie professionnelle et la vie personnelle », cette
dernigre notion ayant été substituée a celle de « responsabilités familiales ». La loi prévait enfin que
la négociation doit porter sur fa définition et la programmation de mesures permettant de supprimer
les écarts de rémunérations entre les femmes et les hommes.

s L'obligation de remettre un rapport au CSEP et a la CNNC sur la révision des
classifications prafessionnelles

Enfin, la modification de I'article L. 2241-7 du code du travail prévoit que si des écarts de
rémunération sont constatés iors des négociations quinquennales sur les classifications, la
negociation devra conduire a corriger les facteurs a I'origine de ces différences de rémunération.
Elle introduit une obligation pour les branches de fournir un rapport sur fa révision des
classifications & la CNNC et au CSEP.

s Une mise en concordance des deux négociations, celle spécifique sur
Pégalité professionnelle et celle sur la suppression des écarts de
rémunération

La loi du 4 aolt 2014 pour I'égalité réelle entre les femmes et les hommes consacre Vapproche
intégree de la négociation sur ¥'égalité professionnelle a la négociation annuelle obligatoire (NAQ), en
modifiant article L.2242-5 du code du travail relatif & la négociation annuglle en matiére d'égalité
professionnelle et réarticule les obiigations de négocier en matidre d'égalité professionnelle et
d’égalité salariale en créant une négociation unique et globale sur I'égalité professionnelle qui devra
définir des mesures permettant de supprimer les écarts de rémunération entre les femmes et les
hommes. En cas d’accord, un suivi annuel des mestres sur les dcarts de rémunération sera effoctud
dans le cadre de fa NAO sur les salaires.

e Linterdiction de soumissionner aux marchés publics pour les entreprises
n‘ayant pas mis en ceuvre lobligation de négocier sur Iégalité
professionnelle ou ayant été condamnées pour discrimination

La loi prévoit que les entreprises devront, a compter du ler décembre 2014, avoir respecté leurs
obligations de négociation sur I'égalité professionnelle pour pouvoir soumissionner a un marché
public ou a un contrat de concession de travaux publics mais aussi aux contrats de partenariats ou
aux délégations de services publics. Le respect de ces obligations de négociations s'apprécie au 31
décembre de 'année précédant celle au cours de laguelle a lieu le lancement de la consultation. Si
I'entreprise ne s'est pas mise en situation de respecter ses obligations de négocier en matiére
d'égalité professionnelle, i lui incombera alors,  {a date a laquelle elie soumissionne, de réaliser ou
d’engager la régularisation de sa situation. Par ailleurs, sont également visées les personnes ayant
fait I'objet d’une condamnation définitive pour discrimination (art 225-1 du code pénal).
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chang des grandes enireprises (26%),

Una ségrégation profasslonnelle
'tgt_l_i‘uursd‘antuallté

Homurey ot femmes condnuent d'axan
aer des mitiers différants, méme i h
tendance s'amennise depuis peés
de 2 ans.

Adnsl, mur lee anndes 2010-2012, huit
métiess sont Fminins § emviran 34%:
aysistantes matermelles, aides 3 donticiles,
anployées de maisor, secrétuivey of
secrdraires do direction, coiffaurs on
asthétciens, infirmiers etaidessolgnants,
A Vinverse, motns de 10% de fermmes
sont présentes dans les métiers non
cadres du hitment, plusieurs médars
d'ouerlers qulifiés de odugtde (anfé-
vement ou formage de métal, bais ar
ameublement, réparation sutomobile)
stdepx médersda technlchens et agent
demaitrise (Sleciicitd et dlectronique,
mainlenance}.

Les femmes sont ansi davantage
employées dans e sectour tertiaire (55 %
des emplods oecupds e 2013), que dans
Vindustrds et Vagriculre (36%) acla
consteuction {30 5). o
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Document 3 : APEC, les écarts de salaire entre les hommes et les femmes, éditions 2015

Les femmes cadres gagnaient 8,5% de moing |

que les Trommes

R emtvies caes gaqrient 8,5%
d plas e es fammas caceg

en 2013, selon une Stud de Mpee
bl le & marg d pofl

ientique, Ceé drart, e comeemme

T salafr et amonel v, oa rrenge
fout 31 long dela cancibre ot vara
Beanteonp Selon les fenctions oermpées.

Eis 2018, les booumes cadeeg bénes
clajent d'un salaize fixe supérienr
de 8.5% & ceul de leuss homologues
feminines, g6, dtaractéisigues com
munes (fonction, ige, anclenueld, iew
¢t teps de travall, atc,), selon wne
enquéze da {'pec puide le 4 macs,
Menée en mai 2004 aweds de
16000 cadres, 'itude révdls Spalemen
e phs les cadses son Sds, plus s
deartsalarimaesntv hommes et ferames
progressent, Ces variations de salafes
sontauss observables selon faforcdon,
le niverne de dipitme e 'ancienneté,

[.’BE discrimitation ot persiste

L salaire brut acamel Gice mopen des
femmmes cadzes atieint 45520 €, contee
39970 Epour s homames soltun bean
de 188%. En considérans les salaires
médians, Pécart passe 4 15,79 (solt
43000 € pour les hommes et 41500 ¢
pour Jes ferames). Sefon |'4pe, cus
fcartss'expliquenten parts epar e i
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en 2013

que les bommes et les femmes cadves
0 possddent pas les mémes caractéri
tques ndividueles (e, Tormation ine
ke, ¢t.), wocctinent pas les mimes
amplois 8¢ ne travaillent pas dans les
fafimes enereptises»,

Néanmolng, povrsutFApec, en rlson
nant «leutes choses cisporbles dgales
paraitewsss (3 banche dige, tranche
d'anciennatd, fonetlon, nombre de
cadves encadeds, rigion de o de traval
et niveay de diplome idendqas), les
homunes eadres omtun salalee Rxe supé
ritede 8,5 % col des ermmes cadres,

Un fossd plus impotfant dans
[e_ﬁamfessiansditesféminines

A caractéesigues conmunes, et de
salaires des cadres entra Bommes et
festmes verie en fonetion de différens
Botews,

v Lige, Pau élové panr les cadnes s
débutdaleursie profesionnele (43%
chez les moing de 30 ans),  augmente
progressivement avec.'ige des cadres
poueateindre 53 % chezles 3059 ans,
05% cheeles 4049 wns et 19,5 che
lesphis de 50 ans,

VLa fonetion, La plas diseriminenta
poue les Semmes et a dirsedton €'ege
frprisa pour aquele n deart desaee
de 141 % estobsersé « Contrairement
Acartaines dfesrecues, vae propordon
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Aing, tesein de o Foeton KEL g come
pread dews ers de formmes, [écart de
sl §éleve 3 11,4 % lorsae a force
tom informatique, quicomprand 20%
dademmes,ffiche 'écart e plos b
par foncdons, de 5,5%.

Lossivaan de diplome. Mus es cadees
ont 58 pivea da digldme dleré, phus
Vécatt tend & diminuer Ains, e analp
sant les dearts de saleires selog fa
médane, aniveat Bac oinfiien
les hommes gagaent 12 de shus que
Js ecnmmes, Ay miveany Bac HB/4, ey
de sahireatielnt 14,5 %, Enfin, iy
Bac 45 ot pls, Pécartestde 29,2%;
[ ncignmeté, Les cadres masculing
aénéfiien: ' ane phs forteprogression
saacteleau ] des années pasées el
delaméme entreprise, C'astentre 10
18 ans d'anclemneté que Jécar: ttle
it dlevé, pisque es s percos
vent e mayentie 10,1 % de plis queles
femenes pour des foncrons & prefile
identigues, &
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Document 4 : Article 4 de la loi n° 2014-873 du 4 ao(t 2014 relative a ’égalité réelle entre
les femmes et les hommes

Extrait LOI n° 2014-873 du 4 aeiit 2014 pour I’égalité réelle entre les femmes et les
hommes

Titre Ier : DISPOSITIONS RELATIVES A L'EGALITE ENTRE LES FEMMES ET
LES HOMMES DANS LA VIE PROFFSSIONNELLF

Article 4

La sous-section 1 de la section 2 du chapitre II du titre IV du livre I de la deuxiéme partie du
méme code est ainsi modifiée

1° L'article L. 2242-5 est ainsi rédigé :

« Art. L. 2242-5.-L'employeur engage chaque année une négociation sur les objectifs
d'égalité professionnelle et salariale entre les femmes et les hommes dans l'entreprise, ainsi
que sur les mesures permettant de les atteindre. Cette négociation s'appuie sur les éléments
figurant dans les rapports prévus aux articles L. 2323-47 et L. 2323-57, complétés par les
indicateurs contenus dans la base de données €conomiques et sociales mentionnées a l'article
L. 2323-7-2 du présent code et par toute information qui parait utile aux négociateurs. Cette
négociation porte notamment sur les conditions d'accés l'emploi, & la formation
professionnelle et a la promotion professionnelle, sur le déroulement des carriéres, les
conditions de travail et d'emploi et, en particulier, celles des salariés & temps partiel, sur
l'articulation entre la vie professionnelle et la vie personnelle et sur la mixité des emplois.
Cette négociation porte également sur l'application de l'article L. 241-3-1 du code de la
securité sociale et sur les conditions dans lesquelles T'employeur peut prendre en charge tout
ou partie du supplément de cotisations. Elle porte enfin sur la définition et la programmation
de mesures permettant de supprimer les écarts de rémunération entre les femmes et les
hommes.

« Lorsqu'un accord comportant de tels objectifs et mesures est signé dans l'entreprise,
l'obligation de négocier devient triennale. La mise en ceuvre des mesures visant & supprimer
les écarts de rémunération et les différences de déroulement de carricre entre les femmes et les
hommes est suivie dans le cadre de la négociation annuelle obligatoire sur les salaires effectifs
prévue a l'article L. 2242-8 du présent code.

« En l'absence d'accord, la négociation annuelle obligatoire sur les salaires effectifs prévue au
méme article L. 2242-8 porte également sur la définition et la programmation de mesures
permettant de supprimer les écarts de rémunération et les différences de déroulement de
carriére entre les femmes et les hommes. » ;

2° L'article L. 2242-7 est ainsi rédigé :
« Art. L. 2242-7 -A défaut d'initiative de l'employeur, la négociation s'engage dans les quinze

jours suivant la demande d'une des organisations syndicales de salariés représentatives dans
I'entreprise, au sens de Farticle L. 2231-1. ».




Document § Article de Mme Rachel SILVERA paru dans le journal « Le Monde » du

8 septembre 2015 : la peur de la sanction est un axe fort pour I’égalité salariale
hommes-femmes

Rachel Silvera : « La peur de la sanction est un axe
de lutte fort pour ’égalité salariale hommes-
femmes »

LE MONDE CULTURE ET IDEES | 06.03.2014 3 16h47 + Mis 4 jour le 08.03.2014 & 09h12 | Propos recusiliis par Gaélle
Dupont iournalistergasiie-duponty

Rachel Silvera, 54 ans, est économiste, maitre de j
conférences a l'université Paris -Ouest - Nanterre - La
Défense et chercheuse associée au Centre d'économie de la
Sorbonne, Elle travaille depuis vingt ans sur les inégalités |
salariales entre femmes et hommes. Dans son ouvrage Un

quart en moins (La Découverte, 224 p., 16 €), elle revient sur

I'histoire de ces inégalités et propose des pistes pour en

sortir.

Ale+Ale

Les différences de salaires hommes-femmes persistent... Elles semblent inscrites dans le
paysage, comment {'expliquez-vous ?

Rachel Silvera : Un Inspactaur du fravail, Pierre Hamp, dénongait déja, sn 1918, « le régime du
quart en maoins », appliqué, 4 poste égal, aux femmes dans les usines de guerre. Prés d'un siécle
aprés, il y a toujours « un guart en moins ». Bien sir, ce n'est pas a poste égal, ¢est en moyenne,
icus postes confondus, guelle que scit la durée du travail. Mais il y a eu tellement de lois sur I'égalité
salartale gue i'en peut avoir le sentiment que tout a &té fait, que I'écart ne pourra jamais &tre réduit.
C'est devenu un passage obligé, chaque Journée des femmes, le § mars, d'dvoquer ce sujet. En
cela, on peut parler de banalisation.

Est-ce de la discrimination pure, ou d'autres facteurs entrent-ils en jeu ?

Sif'on raisonne a poste égal, I'écart se situe autour de 10 %, c'est de la discrimination salariafe pure.
Ce taux peut atteindre 25 % chez les cadres. On a méme relevé dos écarts de pius 50 % dans des
sailes de marché | Pour le reste du différentiel, énormément de causes peuvent &tre citées, comme
le temps de travail | le temps partiel est féaminin 4 82 %. L'idée commune est que les femmes
choisissent de travaiiler moins, car eiles peuvent se I'offrir . Mais if y a des situations de sous-emploi
qui ne relévent pas du choix.

L'autre grand facteur dinégalités, c'est la ségrégation professionnelle : hommes et femmes
n‘'occupent pas les mémes emplois. Les femmes se retrouvent dans les filigres les moins qualifiées
et les moins payées : {'assistanat, le soin, I'4ducation, le nettoyage, le commearce. Ces métiers font
appel a des compétences présupposées « féminines », selon lidée qui voudrait que les femmes
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soient nees pour s'occuper d'autrul, A cela s'ajoute une ségrégation verticale avec l'existence du
plafond de verra. Les fernmes n'ont pas accés aux postes a responsabilité, ce qui pése sur teurs
salaires.

La maternité joue également un réle. Lequel ?

Les grossesses continuent encore et toujours & paser sur les carriéres . La lol est censée protéger
les fermmes, L'année de leur retour de congé, elles doivent bénéficier du méme avancement et des
mémas gratifications que leurs collégues. Mais les textes sont trés mal appliqués. Cette absence
continue d'étre traitée comme nimporte quelle autre, cormme si la maternité n'était pas socialement
essantislle,

Méme quand la femme n'ast pas enceinte, un soupgon peése : elle pourrait I'dtre, elie risque ¢'8lre

potentisilement moins disponible... Le seui fait d'8tre une fermme n'sst pas rassurant pour

I'sntreprise. C'est ce que I'on appelle la « discrimination statistique ». Dans le doute, un recruteur

choisira un cadre homme. Alors que la plupart des femmes cadres gardent un lien avec l'entreprisa |
pendant le congé maternité, ce qui pose d'ailleLrs question.

Ces inégalités ont des racines lointaines. Quelles sont-elies ?

L.es femmes ont toujours travaillé, dans 'agriculture, l'artisanat, en tant qu'aide familiale, mais elles
n'étaient pas visibies. Elles ont toujours &t& moins bien payées. L'idée prévalait qua la femme
dépend de son pére, puis de son mari, donc qu'elle sera toujours soutenue. Son salaire ne pouvait
étre qu'un petit « pius » pour le ménage, un salaire d'appoint. On raiscnnait par rapport aux besains,
pas en foncticn du travail fourni, et on supposait que toutes les femmes étaient ou seraient mariées.
Il y avait d'autres arguments ; les femmes mangant mains, elles n'ont pas besoin d'alcool et de tabac
, elles sont moins rentabies, elles ne peuvent pas porter d'objets lourds. ..

Quand I'idée d'égalité a-t-elle émergé ?

Dés les premiers grands congrés féministes, au XIX€ siécle. Mais avant méme I'égalité salariale, c'est
pour la légitimité du travail des femmes qutl a fallu se battra ! Dans les bastions masculins, elles
étaient considérées comme des concurrentes directes. A la fin du XiXa siécle, les théses de
Proudhon taient trés présentes : les femmes devaient se consacrar 4 lsur mari, il était considéré
comme immoral qu'slies vivent dans la promiscuité avec des hommes au travail. LLa sociclogue
Madeleine Guilbert recense ainsi 56 gréves contre le travail des femmes entre 1850 at 1908, surtout
dans la Fédération du Livre.

Crétait moins vrai dans des secteurs plus féminisés comme iindustrie du tabac ou Phabillement. La

premiére grande bataille pour I'égalits salariale a eu lisu chez les Institutrices, qui I'ont obtenue

formellement dés 1919, mais sans application concrate. |l faut attendre I'arrété Croizat de mai 1946

pour en finiravec e salaire féminin, et la loi de 1950 pour que le principe « & fravail &gal, salaire égal

» soitinscrit dans les conventions collectives. Enfin, la loi de 1972 pravoit un salaire égal pour un

travail de valeur égale, mais ce principe n'est pas appliqué. j

Quarante ans de législation n'ont done pas mis fin aux inégalités. Pourquoi ?

Les lois ne peuvent s'appliquer que si les partenaires saciaux se mobilisent. Orils ne !e font pas
forcément. Pour la premiére fols, des sanctions ont 8t instaurées en 2013, et cela fonctionne, | n'y
a jamais eu autant de négociations et d'accords ; 500 entreprises ont été mises en demeure et 5 ont
&té sanctionnées. Mais le contexte économique pourrait freiner le mouvement. Pour les antreprises,
le codt immédiat de la revalorisation salariale st considérable. Et méme du coté syndicai, il n'est pas
facile de se battre pour obtenir un tel rattrapage salarial, alors que peu ou pas d'augmentations sont
accordées par ailleurs ou que I'empioi est menaceé.

Comment progresser ?

La peur de la sanction est un axe important, mais les contentieux judiciaires peuvent aussi faire
ougerles choses. Au Royaume-Uni | les plaintes pour discrimination salariale an raison du sexe
sont trés nombreuses. La Franca n'a pas cette tradition. Le sujet n'est pas forcément pargu comme
legitime. Les femmes intériorisent la discrimination. De plus, ce sont des procédures trés complexes,
qui demandent d'obtenir les saiaires et les primes sur piusieurs années pour pouvoir comparer les
carriéres des hommes et des femmes, ce qui n'sst pas simple car il n'existe pas toujours de
transparence sur ce sujet.
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Vous pensez que les « actions de groupe », qui permettent aux salariés de lancer,
ensembie, des procédures judiciaires contre leur em ployeur, pourraient étre utiles. Cette
mesure n'a pas été inscrite dans [a lof sur ['dgalité femmes-hommes, votée le 28 janvier par
I'Assemblée nationale. Pourquoi ?

Je le regrette. Les procédures individuelles sont difficlles a supporter psychologiquament. Las

femmes qui se lancent prennent des risques énormes st il faut ies protéger. A 'heure actuelle, les

syndicats peuvent utfliser ie droit de substitution, c'ast-a-dire de se présentsrala place d'une femme

dans une procédurs, mais ils le font peu. Une « acticn de groupe » permetirait aux femmes de

démontrer gu'elles n'ont pas su le méme parcours que leurs colleégues hommes dans une entreprise,

C'est & mon avis la seuls véritable sclution pour avancer déscrmais. Le rapport de Laurence Pécaut-

Rivalier, conseillere & ia Cour de cassation, remis en décembre 2013, allait dans ce sens. Mais le ;
Medef est extrémement réticent, car 'snjeu ast éncrme. Cet amendement a done finalemant été
gcarté. :

Quelle est votre apinion sur [a réforme du conge parental, qui veut inciter les péres a en
prendre une partie ?

Le partage ast une trés bonne idée. Si les hommes prenaient ces congés, qui durent de six mois a
trois ans, et fravaillaient davantage & temps partiel, ce serait moins stigmatisant pour les femmes de
le fairs. On Irait vers un rééquiiibrage, avec davantage de respensabilités familiales pour les
hommes et de nouvelles responsabilités professionnailes pour les femmes. Mais le choix qui a été
fait d'obliger le second parent — le pére dans 97 % des cas — & assuMmer six Mois au sein du congé
de trois ans aura trés peu dincidencs, dans la mesure ol le niveau de I'allocation est faible (573
euros maximumy.

En Allemagne , le congé parental est misux rémunéré — 67 % du salaire antérieur, avec un maximum
de 1 800 euros par mois — et il dure un an, ce qui est favorable a I'egalité. || faudrait en France faire
un congé plus court, partagé & égalité et mieux rémunéré — an développant des placas d'accueil
pour les petits. Des contraintes financiéres ont justifié ce non-choix. [ est impessible de réformer sur
ces questions sans moyens.

Etes-vous d'accord avec la ministre des droits des fem mes, Najat Vallaud-Belkacem, quand
elle dit que les stéréoty pes sexistes constituent le principal obstacle a 'égalité ?

Certains stéréotypes persistent, comme lidée que le salaire des femmes est un salaire d'appoint ou
que le travail qu'eiles effectuent n'a pas la méme valeur que celui des hammes. C'est & mon avis un
autre peint crucial pour I'8gaiité. Le principe « 4 travail de valeur égale, salaire egal » de 1972 doit
8tre mis en oeuvre. Un exemple venu du Canada Mllustre bier : un gardien de zoo est mieux payg
gu'une gardienne d'enfants. La lutte actuelle des sages-femmes est emblématique : elles ont (e droit
de diagnostic st de prescription, elles assurent environ 80 % des accouchements sans pathologie,
maiis elles sont considérées comme du personnel paramédical. Laur rémunération s'éidve a 1 621
euros en début de carriére, soit trois fois moins que celle d'un médecin,

I faut atudier ce qui défini e travail : les connaissances, les capacités, la technicits, les
responsabilites, la charge physique et mentale, et réévaluer los salaires. Cela impligue de réviser les
critéres de classificaticn dans toutes les branches, c'ast un énorme chantier. Mais seule la
revaiorisation des métiers a prédominance féminine permsttra |la mixité des métiers, qui est l'une des
priorités du gouvernement. Cela fait trente ans que des campagnes ont ligu pour inciter 4 cetie '
mixité, sans grands résuitats. Tant que les salaires ne seront pas reévalués, ¢ca ne hougera pas.
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Document 6 Décret 0° 2011-822 du 7 juillet 2011 relatif 4 la mise en ceuvre des obligations
des entreprises pour ’égalité professionnelle entre les femmes et les hommes

Decrets, arrétés, circulaires

TEXTES GENERAUX

MIMISTERE DU TRAVAIL, DE L'EMPLOI ET DE LA SANTE

Décret n° 2011-822 du 7 juillet 2011 relatif a la mise en ceuvre des obligations
des entraprises pour "aqgalité profassionnelle entre les fermmes et les hommes

NOR: ETST11721860

Publics concernés : entreprises de 50 salarids er plus.

Objet : application de I'article 99 de la loi ne 2010-1330 du 9 novembre 2010 portant réforme des retraites
relatif & ['égalité professionnelle entre les femmes et les hommes.

Entrée en vigueur: 1 jonvier 2012 (des dispositions transitoires somt prévues pour les entreprises
couvertes 4 la date du 10 novembre 2010 par un accord ou un plan d’action sur ['égalité professionnelle).
Notice : l'article 99 de la lol du 9 novembre 2010 portant réforme des retraites vise & faciliter ['évaluation
des écarts de situation dans {'entreprise entre les hommes et les femmes, d rendre cette situation fransparente,
au sein de ['entreprise comume vis-a-vis de Uextérieur. et & sapctionner ['inaction par une pénalité financiére.

Le présent décret précise les conditions d'application de certe pénalité. A I'issue d'une phase contradictoire
de six mois au plus, au cours de laguelle ['entreprise ne respectant pas ses obligations sera appelde & s'y
conformer, lo pénalité sera décidée. & défawr de régularisation, par le directenr régional des entreprises, de la
concurrence, de la consommation, du travail et de ['emplol et serq due par 'entreprise tant que sa sifuation
demenrera irrégulidre.

Le décret. précise en ourre le contenu du plan d’action en faveur de ['égalité professionnelle que les
entreprises devront arrdter ainsi que les éléments de ce plan & faire figurer duns la synthése gque [entreprise
devra rendre publigue.

Le Premier ministre.

Sur le rapport du ministre du travail, de 'emploi et de la santé et de la ministre des solidarités et de la
cohésion sociale,

Vu le code rural et de la péche maritime. notamment son article L. 741-10:

Vu le code de la séeuritd sociale, notamment son article L. 242-1;

Vu le code du travail. notanument son article L, 2242-3-1

Vu la loi n° 2G10-1330 du 9 novembre 2010 portant réforme des refraites, notamment son article 99

Vu lavis du Conseil supérieur de 1"égalité professionnelle entre les femmes et les hommes en date du
3 mai 2011 ;

Vu Mavis de la Commission nationale de fa négociation cellective en date du 6 mai 2011

Le Conseil d'Etat {section sociale) eniendu,

Décréte :
Art. 1=, - Le chapitre I du titre TV du livee [T de la deuxiéme partie du code du travail est ainsi modifié :
1o I est inséré une section | dénommée « Dispositions communes » ¢t comportant Uarticle R, 2242-1
2° Apres la section 1, il est inséré une section 2 dénommde « Egalité professionnelle entre les femmes 2t les
hommes » ainsi rédigée ;

« Section 2

« Egalité professionnelle entre les femmes et les hommes

«Art. RO2242-20 — Llaccord collectif ou. & défaut. le plun d'action préve 3 Particle L. 2242-5-1 fixe les
objectifs de progression et les actions permettant de les atteindre portant sur au meins deux des domaines
d'action mentionnés au troisigme alinda de Particle L. 2323-47 pour les entreprises de moins de 300 salarids et
sur ag meins trois des domaines mentionnds au deuxidme alirdy de Uarticle L. 2323-37 pour les entreprises de
300 salarigs et plus. Ces objectifs et ces actions sont accompagnés d'indicateurs chiffrés,
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w Art R 2242-3. - Lorsque Dinspecteur ou le contréleur du travail constate gqu'une entreprise n'est pas
cutiverts par Faccord coilectif ou, a défaut, le plan d’action prévu a larticle T, 2242-3-1, il met en demeure
Pemplovew, par letire recommandée avec demande d’avis de réception, de remédier a cette situation dans un
delat de s1x hois.

«aArt, R 2242-4. — Dans le délai prévu 4 Particle R, 2242-3, I'employeur lui comimunique ['accord ou, &
deéfaut, le plan d’action mis en place ou modifig, par letire recommandse avec demande d’avis de réception.

« S’ n'est pas en mesure de communiquer l'un ou !'autre, il justifie des motifs de la défaillance de
Pentreprise au regard de cette obligation.

« A sa demande, il peut étre entendu.

« Art. Ro2242-5. — A Dissue du délai prévu a Particle R. 224223, le directeur régional des entreprises, de la
concurrence, de la consommation, du travail et de Pemploi décide s'il v a lieu d’appliquer ia pénalitd
mentionnée au premier alinéa de article L. 2242-5-1 et en fixe le taux.

« Art. R 2242-6. — 1l est tenu compte, pour fixer le taux de la pénalité, des motifs de défaillance dont
employeur a justifi¢, des mesures prises par 'entreprise en matiere d égalité professionnelle entre les femmes
et les hommes st de la bonne foi de I'employeur.

« Au titre des motifs de défaillance, sont pris en compte pour diminuer le taux tous motifs indépendants de
la volonte de I'employeur susceptibles de justifier le non-respect de I"'obligatior prévue A article ., 2242-5-1,
et notamment :

«1” La survenance de difficultés économiques de |'entreprise ;

«2° Les restructurations ou fusions en cours ;

« 3° L’existence d'une procédure collective en cours

«4* Le franchissement du seuil d’effectifs prévu a larticle L. 2242-5-1 au cours des douze mois précédant
celui de I'envoi de la mise en demeure mentionnde 3 I'article R, 2242-3.

«Art. R 2242-7. — La pénalité mentonnée a l'article L. 2242-5-1 est caleulée sur la base des rémunérations
et gains au sens du premier alinéa de Iarticle L. 242-1 du code de la séeurité sociale ou du premier alinéa de
article L. 741-10 du code rurai et de la péche maritime versés pour chaque mois entier & compter du terme de
la mise en demeure mentionnée a 'article R. 2242-3. Elle est due Jusqu’d la réception par |'inspection du
travail de accord relatif a I"égalité professionnelle ou du plan d’action mentionnés & larticle L, 2242-5-1.

« Art. R, 2242-8, — Le directeur régional des enfreprises, de la concurrence, de la consommation, du travail
et de I'emplei adresse 4 I'employeur qui n’a pas rempli les obligations en matiére d"égalité professionnelle et
salariale entre les femmes et les hommes définies a [article L. 2242-5-1, par lettre recommandée avec demande
d'avis de réception, une notification motivée du taux de la pénalité qui lui est appliqué, dans le délai d'un mois
a compter de la date d’expiration de la mise en demeure prévue a larticle R.2242-3, et lui demande de
communiquer en retour e montant des gains et rémunérations servant de base au calcul de la pénalité
conformément a Particle R.2242-7 dans le délai d’un mois. A défaut, la penalitd esi calculée sur la base de
deux fois la valeur du plafond mensuel de la séeurité sociale par mois compris dans la péricde mentionnée 3
Uarticle R, 2242-7,

«Le directeur régional des entreprises, de la concurrence, de la consommation, du travail et de I'emploi
ctablit un titre de perception et le transmet au trésorier-payeur général qui en assure le recouvrement comme en
maticre de créance étrangére 4 'impdt et au domaine. »

Art. 2. = Llarticle R. 2323-9 du méme code est ainsi modifié :

[* Au 4° du point I intitulé « situation comparée des femmes of des hommes», les mots: «et de
rémunération effective » sont remplacés par les mots: «, de rémunération effective et d articulation entre
Cactivité professionnelle et 'exercice de la responsabilité familiale »

2> Les b, ¢ et d sont remplacés par les dispositions suivantes :

«b) Plan d’action :

«~ mesures prises au cours de I'année écoulée en vue d'assurer 1'3galité professionnelle. Bilan des actions
de l'année écoulée et, le cas dchéant, de l'annde précédente lorsqu'un plan d’actions a été
antérieurement mis en ceuvre par Pentreprise par accord collectif ou de maniére unilatérale. Fvaluation
du niveau de réalisation des objectifs sur la base des indicateurs retenus. Explications sur les actions
prévies non réalisées

«— objectifs de progression pour |'année a venir et indicateurs associés. Définition qualitative et quantitative
des mesures permeliant de les atteindre conformément & {'article R. 2242-2. Evaluation de leur cot,
Echéancier des mesures prévues ».

Art. 3. = Apres Marticle R.2323-9 du méme code, il est inséré un article D. 2323-9-1 ainsi rédigé ;

«Ahrt, D.2323-9-1. = La synthése du plan d'action défini dans le rapport prévu a larticle L 2323-47
comprend au minimum des indicateurs portant sur la situation respective des femmes er des hommes par
rappott !

« }” Au salaire médian ou au salaire moyen ;

« 2> A la durée moyenne enire deux promotions ;

« 3" A Dexercice de fonctions d’encadrement ou décisionnelles.
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« Lu svulllese comprend également les objectifs de progression et les actions, accompagnés dindicateurs
chitfrés, mentionnés 4 larticle R. 2242.2. »

Art. 4. - Larticle D, 2323-12 du méme code, qui devient Darticle R. 2322-12, est ainsi modifié:

l* Les premier, deuxiéme et trofsiéme alinéas sont remplacés par les dispositions suivantes ;

« Le rapport annuel prévu a 'article L. 2323-57 comporte des indicateurs permettant d'analyser la situation
comparée des femmes et des hommes dans ['entreprise et son évolution ainsi que des indicateurs permettant
d’analyser les conditions dans lesquelles s’articulent |'activité professionneile et {"exercice de la responsabilité
familiale des salariés. Ces indicateurs énumérés ci-dessous comprennent des données chiffrées permettant de
mesurer les écarts et des données explicatives sur les évolutions constatées.

« Ce rapport établit un plan d’action destiné a assurer 'égalité professionnelle entre les hommes et les
temmes fondé sur des critéres clairs, précis et opérationnels. » ;

2° Apres le II, il est inséré un 111 ainsi rédigé :

« III. — Plan d’action :

~ mesures prises au cours de Mannée dcoulée en vue d'assurer I'égalité professionnelle. Bilan des actions de
["année écoulée et, le cas échéant, de I'année précddente lorsquun plan d’actions a été antérieurement mis
en ceuvre par entreprise par accord collectif ou de maniére unilatérale. Evaluation du niveau de
réalisation des objectifs sur !a base des indicateurs retenus. Explications sur les actions prévues non
réalisées ;

— objectifs de progression pour 'année & venir ot indicateurs associés. Définition qualitative et quantitative
des mesures permettant de les atteindre conformément a 'article R, 2247-2. Evaluation de leur coft.
Echéancier des mesures prévues. »

Art. 5. = Aprés Tlarticle D.2323-12 du méme code, il est inséré un arficle D.2323-12-1 ainsi rédigé

«Art. D.2323-12-1, — La synthése du plan d'action défini dans le rapport prévu & larticle L. 2323-57
comprend au minimum des indicateurs portant sur la situation respective des femmes et des hommes par
rapport ;

« 17 Au salaire médian ou au salaire moyen :

« 2" A la durde movenne entre deux promotions ;

« 3% A D'exercice de fonctions d’encadrement ou décisionnelles.

« La synthése comprend également les objectifs de progression et les actions, accompagnes d’indicateurs
chiffrés, mentionnés a 1"article R.2242-2. »

Art. 8. - Le présent décret entre en vigueur a compter du 1= janvier 2012, Pour les entreprises couvertes
la date du 10 novembre 2010 par un accord prévu & Iarticle L. 2242-5 du code du travail ou, & défaur, par un
plan d’action répondant aux prévisions de article L. 2242-5-1 de ce code, il entre en vigueur & Iéchéance de
l'accord ou, & détaut d’accord, du plan d'action.

Art. 7. = Le ministre du travail, de I'emploi et de la sanié et la ministre des solidarités et de la cohdsion
sociale sont chargss, chacun en ce qui le concerne, de Uexéeution du présent décret, qui sera publié au Journal
officiel de la République francaise.

Fait le 7 juillet 2011,
Francois FinLown
Par le Premier ministre :
Le ministre du travail,
de I'emploi et de la santé,
KAVIER BERTRAND
. La ministre des solidarirés
et de la cohésion sociale,
RoseLyny BACHELOT-NARQUIN
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Document 7 Article 99 de la loi n® 2010-1330 du 9 novembre 2010 portant réforme des
retraites

EXTRAIT LOI n° 2010-1330 du 9 novembre 2010 portant réforme des retraites

TITRE VI :
MESURES RELATIVES A L'EGALITE ENTRE LES HOMMES ET LES FEMMES

Article 99

I. — Le code du travail est ainsi modifié :
12 Apres l'article L. 2242-5, il est inséré un article L. 2242-5-1 ainsi rédigé :

« Art. L. 2242-5-1.-Les entreprises d'au moins cinquante salariés sont soumises & une pénalité
a la charge de l'employeur lorsqu'elles ne sont pas couvertes par un accord relatif a 'égalité
professionnelle mentionné a l'article L. 2242-5 ou, 4 défaut d'accord, par les objectifs et les
mesures constituant le plan d'action défini dans les rapports prévus aux articles L. 2323-47 et
L. 2323-57. Les modalités de suivi de la réalisation des objectifs et des mesures de l'accord et
du plan d'action sont fixées par décret.

« Le montant de la pénalité prévue au premier alinéa du présent article est fixé an maximum 2
I % des rémunérations et gains au sens du premier alinéa de l'article L. 242-1 du code de la
sécurite sociale et du premier alinéa de l'article L. 741-10 du code rural et de la péche
maritime versés aux travailleurs salariés ou assimilés au cours des périodes au titre desquelles
l'entreprise n'est pas couverte par l'accord ou le plan d'action mentionné au premier alinéa du
présent article. Le montant est fixé par 'autorité administrative, dans des conditions prévues
par décret en Conseil d'Etat, en fonction des efforts constatés dans I'entreprise en matiére
d'égalit¢ professionnelle entre les femmes et les hommes ainsi que des motifs de sa
défaillance quant au respect des obligations fixées au méme premier alinéa.

« Le produit de cette pénalité est affecté au fonds mentionné a F'article L. 135-1 du code de la
sécurite sociale.n ;

27 Apres le premier alinéa de l'article L. 2323-47, sont insérés trois alinéas ainsi rédigés :

« Le rapport établit un plan d'action destiné a assurer 'égalité professionnelle entre les
femmes et les hommes. Aprés avoir évalué les objectifs fixés et les mesures prises au cours de
l'année écoulée, ce plan d'action, fondé sur des critéres clairs, précis et opérationnels,
détermine les objectifs de progression prévus pour I'année a venir, la définition qualitative et
quantitative des actions permettant de les atteindre et I'évaluation de leur cott.

« Ce rapport comporte une analyse permettant d'apprécier, pour chacune des catégories
professionnelles de l'entreprise, la situation respective des femmes et des hommes en matiére
d'embauche, de formation, de promotion professionnelle, de qualification, de classification, de
conditions de travail, de rémunération effective et d'articulation entre I'activité professionnelle
et I'exercice de la responsabilité familiale.
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« Une synthése de ce plan d'action, comprenant au minimum des indicateurs ct objectifs de
progression définis par décret, est portée a la connaissance des salariés par ['employeur, par
voie d'affichage sur les licux de travail et, éventuellement, par tout autre moyen adapté aux
conditions d'exercice de l'activité de I'entreprise. Elle est également tenue a la disposition de
toute personne qui la demande et publide sur le site internet de l'entreprise lorsqu'il en existe
un. » ;

3° L'avant-dernier alinéa de l'article L. 2323-57 est remplacé par deux alinéas ainsi rédigés

« II établit un plan d'action destiné 4 assurer 1'égalité professionnelle entre les femmes et les
hommes. Aprés avoir évalué les objectifs fixés et les mesures prises au cours de l'année
écoulée, ce plan d'action, fondé sur des critéres clairs, précis et opérationnels, détermine les
objectifs de progression prévus pour l'année & venir, la définition qualitative et quantitative
des actions permettant de les atteindre et I'évaluation de leur coft.

« Une synthése de ce plan d'action, comprenant au minimum des indicateurs et objectifs de
progression définis par décret, est portée & la connaissance des salariés par l'employeur, par
voie d'affichage sur les lieux de travail et, éventuellement, par tout autre moyen adapté aux
conditions d'exercice de I'activité de l'entreprise. Elle est également tenue a la disposition de
toute personne qui la demande et publiée sur le site internet de ['entreprise lorsqu'il en existe
un. » ;

4° L'article L. 2323-59 est abrogé.

II. — A la fin de l'article L. 2241-9 et & la fin du premier alinéa de l'article L. 2242-7 du
méme code, les mots : « avant le 31 décembre 2010 » sont supprimés.

I — Aprés le 10° de l'article L. 135-3 du code de la sécurité sociale, il est inséré un 11°
ainsi redigé :

« 11% Les sommes versées par les employeurs au titre de l'article L. 2242-5-1 du code du
travail. »

IV. — Le I entre en vigueur & compter du ler janvier 2012. Pour les entreprises couvertes par
un accord ou, a défaut, par un plan d'action tel que défini a l'article L. 2242-5-1 du code du
travail, 4 la date de publication de la présente loi, le I entre en vigueur a I'échéance de l'accord
ou, a defaut d'accord, a 'échéance du plan d'action.
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Document 8 Extrait de 'appel 4 projets du volet déconcentré 2014/2020 du Fonds Social
Européen intitulé . « Promouvoir et favoriser ['égaliié et la mixité
professionnelle entre les femmes et les hommes »

33 éﬂﬂgﬁf ,
g | o Programme opérationnel national FSE 2014-2020 « Pour I'emploi et Iinclusion en métropeole »
integre le principe d’égalité entre les femmes et fes hommes.

Le Programme opérationnel national a pris pour engagement d'atteindre les objectifs de la stratégie Europe 2020,
dans le cadre d'une crofssance inclusive, qui vise 2 assurer d'une part de nouvelles compétences et de nouveaux
emplois, et d'autre part, & iutter contra la pauvretd.

Le Programme opérationnel national FSE prévoit une mise en ceuvre de l'approche intégrée de I'égalité antre lea
femmes et les hommes lagueile corsisie a prendre effectivemant en comple ce principe dans tous les axes at

mesures (approche fransversale) at & développer des actions spécifiques en faveur des fsmmes pour réscrbar les
écarts {approcha spécifiqua),

OBJECTIFS DE L'APPEL A PROJETS

Au regard des prierités communautaires et nationales, ainsi que de celles du Programme opérationnel
national et de la législation relative 2 I'dgalité professionnelle, la DERECCTE en partenariat avec lefla Délégué-
e régional-e aux droits des femmes et 3 légalité entre les femmes et las hommes, lance sur le volet
déconcentré du programme, le présent appel 4 projets d’envergure régionale.

Cet appel 4 projets a pour chiet de déveiopper speclflquement des actwns visant 3 promouvoir la mixitd des
métiers et Fégalité professionnalle entre les femmes et les hommes, en faisant émerger des projets novateurs
st emblématiques, notamment en direction des PME et en’ mettant l’accent sur la formation et
accompagnement des négociateurs.

PRIORITES DE L'APPEL A PROJETS

“Accompagner les acteurs de I’entrepnse ef les branches dans leurs démarches de sensnbmsatlon,
d’information, de promotzon et de mise’ en ceuvre d’'une dqgalité professionnelle ef salariale effective ainsi que
d'une pius large dwers:te des emploss ot d’une meilleure articulation des temps de vie.

Les oblectlfs se déciinent salon les priorités suivantes :

- Pricrités soutenues - Types d'opérations susceptibles d’stre ciblées par Fappel
" L s a projets

L . % Sensibilisation et professionnalisation des actewrs da Ia
¥ Soutenir la négociation collective sur le théme de négociation collective:

I'égalité professionnelle .
- & 'élaboration d'ur rapport de situation comparée des conditions

générales d'semploi et de formation des femmes ot des hommes
dans [a branche ou I'entreprise ainsi qu'a 'élaboration d'un plan
d'acticn pour I'dgalitd professionnelle anire les femmas ot les
hommes ;

- & la négociation d'accords o'égalité professionnells entre les
femmes et les hommes (outils, formation des employewrs et des
organisations syndicales, diffusicn de pratiques examplaires. ..} ;

- au suivi et a Pévaluation de la mize en ceuvrs d'accords Egalits
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v Accompagner les entreprises et les hranches
professionnelles dans leurs politiques d'égalité
professionnella et salarfale

# Soutien & des démarches d'Ingénierie et d'appul-conseil,
ayant pour finalité :

De favoriser 'égalité en matiére de recrutement,

De renforcer 'dgal accés a la formation tout au long de fa
vie, & la qualification et & la promotion,

D'adapter farganisation st les conditions de travail,

Ce favetiser la mobilité nrofessionnelle etfou l'acces das
fermmes A des postes & responsabilité,

De réduire fes gcarls de rémunération.

v Faveriser la mixité professionnelle

. “énergle, transports,

A

* Soutien & des démarches d'ingénierie et
d'accompagnement visant I'ouverture pour las femmes at
s hommes d’un champ plus diversifié de filiares at de
métiers, purteurs d'arnplm, identifiés par la plateforme
d'actlons ":'our a mixité des métiers:

- metters de I'acoueil de I patite enfanc:e et du grand Age,
aerwces adla personna,

déveioppernent durable, -
- metlers de i'mnovairon technologque

& Actmns d’accompagnement des entreprises

et des branches pour analyser la nature des postes nan
mixtes afm de supprimer les obstacles & la mixité (poids
des representatlens sexuces ot stérdotypdes des métlers,
ergenarmie, grticulation des temps de vie ...}
¥ Actlons de communication et de sensibilisation des
salarlds, de [I’encadrement intermédiaire, des chefs
d'enfreprise  au  développement de la  mixits
professionnelle.

x  Analyse at amélioration des conditions

d'accueil et d'intégration dans "entreprise des hommes st
des femmes dans des métiers non mixtes,

* Actlons de prometion ds la mixitd dans les process de
recrutement, de farmation, d’évolution de carriére.

= [dentification, évaluation et valorisation des honnes
pratiques an vue da leur ditfusion

¥ Favoriser une meilleurs articulation des temps de
vie {professionnelle/privée)

Développement de projets Iransiérabies au ayant vocation &
apporter des réponsaes concrétes,

Capitalisation de borines pratiques et essaimage.
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Document 9 Négocier sur 1'égalité professionnelle -

[*octobre 2014

Liaisons Sociales Quotidien du

DOSSIER N

Négocier sur I'égalité
professionnelle (2)

Recrutement, évolution professionnelle et salaires

Apres les mesures en
faveur de ta parenalite
(% ledosséer pratique
Lgalitd-n" 9872014
du, 28 mai 2014),
cer dewkidme dossier
«Négocier sur» consacré
A égalid professionnells
aborde le sujet sous
I"angle emploi et salaires.
Quelles mesures prévoir
Pourasstirer la mixité
des emplois, queiles
garanties offrir en termes
d'évolution de carrigre
et de safaires? Pour vous
aider 4 conduire
la négociation de vorre
accord sur 'égalié
prefessionnelle,
Nous vous présentons
ic des exemples
de clauses drés de récents
accords d’entreprise
etde branche.

A CLASSER sOUS
EGALITE ET DIVERSITE %

"égalité professionneile entre ley
Lhommcs el fes femmes est un des

thémey de négociation sbligatoire
pour les enireprises d'au moins 50 salarids,
obligation assortie d'ene sanction finan-
cigre pouvant atleindre 1 % de la musse
salariale en Pabsence d'accard collectif
ou plan d'action (6, traw, art, L. 20425 st
srivanis),
Outee Particulation entee I3 vie professton-
nelie et les responsabilitgs familiales, cawe
négociation doit porter sur les conditions
d'acchs A Pemploi, i ia formation et
promotion professionnelles, les conditions
de travail et d'emplo, et en particulier
celles des salarids a tempa partiel, Par ail-
leurs, la rémunération effective doit atre
obligatoirement comprise dans les
domaines d'action retenus dans 'sceord
cellectif ou le plan d'action (¢ tras, art.
R 2242.2),
En pratique, quelles mesures concrates pré-
voir dans 'accord? Taut dépend dvidem-
ment de la situation particulidve de I'en-
treprise, maisles exemples suivants peuvent
&ure sources d'inspiration,
RIS La lol n® 2014-873 du 4 acat 2014,
i 4 entréa en vigueur le 6 aoil, a
Iesionmé, an wne négociation unique,Ta néga-
clation amivells nur Mégalits prafessionnells
ef Iz négociation annuella gur P égaiilé sala-
rizle anire les fermimes et Tes hommeay visdo
al'ancies article I 2242-7 du, Gode du fravail
(C. taw, art L, §343-5 modiffé), Celle.ci eatan
cutre asgortie de deny nouveaux thdmes: la
dérowlement des carridres st I, rixité des
emplois. Par aillaurs, Ja notion de g TSP g
bilités frrnillalesy 2 §14 remplacée par celle,
plus large, de ¢vie personneiios (v le dossiar
Juridique -Egalité-n® 185/20d dy |§ soprtem-
bre 2014),

Recrutement

De nombreux accords collectife relutify 3
Pégalité professioniels visent A rédquifibrer
les recrutements dans les métiers of log
femmes (ne) sont pas ou peu représentées,
nolamment dans ceus les pluy qualifics,

DES OBJECTIFS CHIFFRES

Renault, dans son accord sur I'égaiitd, 5o
fixe, pour la périade 20122015, des ohjec-
tifs de recrutement de ferames en CDJ de
30 % pour les profils techniques et inygé-
nieurs et de 50 % pour les profils commer-
ciaux, Dela méme mantére, Heraldes vise
un abjectif annuel de 30 % d’embanches
de fermmes en CDIE chez les ingéniews et
cadres pour lg période 20149017, Cofely
Endel s'engage pour sa part & avoin, au
31 décembre 2015, une proportion de
femmes comprise entee 5% o0 9,7% de
l'effectif total (contra 7,47 95 en 201 DL Par
ailleurs, pour secroiire "embauche deg
femmes daos les métiers mujoritairement
otcupes par les hommes, ommment ding
les méiiars opérationnels (mécaniciens,
soudeurs, tuyautenrs, chaudronniess, chely
de chantier, ete.}, Venteprise se five dos
taux progressifs d'embauche entre 4012
et 2015 par catégorie professionnells
{cuvriey, Etam, eadre). MMA souhaite avss|
ainverser la féminisation ou Ia musculini-
sation s dans quatre familles profession-
nelles pardculidrement marquées par ce
déséquilibre (commercial, arganisation ot
systémes d'information, riglements ef ser
vices, souseription et gestion). Pour ¥ par-
venir, l'entreprise s'engage, pour chacune
de ces familles, & ce que la proportian de
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femmes vu d'hommes reerwids chieue winde soil
moing égale i la proporion de femmes o d*hommes
présents i sein de entreprise au 31 décembye de are
nde N-f,

Outre I'embauchie de sakrides en GO, les aceords pre-
voient cles ohjectfs J'embauche de femmes en alter
mance. Par exemple, la Compapnie nationale du Rhone
et Turbomeca se {ixent nn tay de 30 % de femmes
parmi les alternants recrutés chaque année. Chea Hera-
Kles, cc taux aiteint 35 %. PSA Peugeot Citro@a souhaite
aceueilliy, en 2017, 0% de femmes en condrat d'ap-
prentissage ot 30 % de femmes en stage. Enfin, sighalos
le: dispositif mis en place chez Thales de « gestion pré-
visionnelle de I"égalité », en application duquel les
dépavts & la retraile el les transiormutions d’emplo
pouvant entrafper ane diminution du nombre de
femmes employdes seront analysés de manitre pros-
pective, afin d'ajuster le cwy dehéant le nombre d'em-
bauches de fermmes i effeetuen

MIXITE DES CANDIDATURES

Bl Doper les candidatures féminines

Pour favoriser les candidatures féminines, un guiod
nombre d*sntreprises misent sur des opdrations de cont-
munication (fonums, journdes pories ouveries, eteu) 3
destination des &coles et des universités.

EADS a ainsi ciblé une cinquantaine Cinstitutions du
monde de Péducation avec lesquelles une communi-
calien permanente ¢st établie, le groupe s'engageant
paraifleurs  augmenter «significativement» les possi-
bilités de stages en entreprise pour les jeunes étudiantes,
Renault denl des iabies rondes au moins une (ois par
an permetiant aug dludiantes o dchanger avec des saka-
rides sur lenar parcours aw sein de Uentreprise, P5A Pew
geot Citroén réulise chaque année une action de sen-
sibilisation sur les métiers techniques de Mautomobile
i destination des jeunes filles (visite d'usine,..). Ubaz
Cofely Endel, dus journdes portes ouvertes sont orga-
nises et l'entreptise 8 engage & Favoriser le recrutement
des femmes en alternance ot leur pussage en GBI, en
particufier dans les métlers techniques.

Des actions sont dgalement menées ny sein des cntre-
prises pour encourager les salariés i lu mohilité vers
d'atitres Alidres. Clest le cas A la Compagnie nationale
du Rhéne qui propose des périodes «immersion-décou-
vertes d'une journde duns un nétier identfié, afin de
permatire awx salarids «d’en nffiner i connafssance ».

B Veiller A la neutralitéd des offres d’emploi

Les entreprises s'engagent ausst A respecter une parfaie

neutrdilé dansia édaction des offres d'emploi L'accord

signd aux Autotontes du sud de [a France prévoit que

doivent e favorisis des tntitulds £ des formuiations

de postes «rendant les offies accessibles et attrustives

autant aux fermmes qu'aux hommes», Da méme, Sagem-
com s'engage, quelle que soit U offie d'emplai proposée,
4 ce que jes libeltés et la formulation des descriptils

solent rédigés de maniére newlre et abjective et fice

quaucun critdre ilicite ou diseriminatoire (sexe, situ-
tion [wrniliale, 4ge...) nupparaisse. L'accord précise
que 'emploi doit 8tre proposé atx deux sexes ou de
maniére nentrs (ex; hypénieur H/F) ou Btre exprimd
al moyen de mots neutres (ex: personnc en chidrge du
recrutement). Disneyland Parls a ddcidé de son cbid
d'institer un disposttil de suivi et de contrdle concers
nant s réduction des offres d'emploi, via notumment
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o réadisation durs aendage annuel sur un panel d’an-
nences publidus, Adrexa entend [avoriser fx mixité dans
Jes canpagies de recnuement en g'assurant d'une repré-
sentition Grale dey fermmes et des hommes duns les
«tensing of dans les 1émeignages de salariés publids
sur le bl R1E Adrexo,

LE PROCESSUS DE RECRUTEMENT

% Composition et formation das équipes

Les personnes chargées du recrulement sont en pré:
midre ligne pour veiller & la parité, d'o0 la mise en place
par les necords d'actions de formation ou de sensibili-
sitlon les visant en pavteulier

Cthes Cofely Endel, les acteurs du recrutemeit (divec-
tewws de pdle, directewrs déléguds, directeurs de région,
respansables des ressources humaliles, responsable du
rogrutement...) doivent ainsi &tre formés & la diversié
et Ja mixité dans Uentreprise, A la SNCF et chez Dis-
neyland Paris, les cliargés de recrulement sontnotam-
ment sensibilisss sur b [égistation e mutigre de diseri-
mination. Les Autoreutes du sud deTa France prévoicent
ta cliffusion €' un guide de recrutement auprds des mana-
grevs ¢l cles recrutens, qui mel en cauvre une procédure
de recrutement inigue exempte de toute discrimination
ol suns distinction de sexe., CGhey Renault, des dquipes
mixtes interviennent fors des rums de recrutement,
afin que les salari€es partagent leur pxpérience et 1dvent
certutnes représentations fussées de leur activilé,

B Veiller a la paritd des candidats sélectionnés.,,

Get objectil est ckurement exprimé dans "accord signé

chez Accenture qui préveit que le nombre de candida-

tures d'honunes et de femmes retenues, & compétences

st profils dquivalents, doit refléter la part respectivedes
farmes oL des hammes surlensemble des candidatures
recues. Un indicateur chiffré est ainsi mis en place afn

de 5'on sesures Parailleurs, constatant que les embunches
dtant souvent réalisées A I sorlie d'éeoles, qui ne comp-
ientaue de 13 %4 179 de fermnes dang les secleurs qui
itéressent Accentme, entreprise s'engage & fulre en

sarte que < le recrutement de femmes soitat minimum
supdrieur de 5 4 [0 points au taux maoyen 4’ éudiantes
dang les écoles », ceciafin de maintenirson pourcentage
de femmes actuel duns ses effectifs,

Cliez Turbomeca, Mengagement de présenter les métiers
do feon neutrs ot Pamélioration dumode de sélection
des condlidats doivent permettre, «dans la mesure du
possible », e propuser au mofns une candidaturs (Emi-
pitte lorg d'un recritement, wi engagement symétrigue
étant pris =n Gwveur des hommes powr les embauches
concernant des postes accupds majoritairemesnt par des
femmes.

Dans le méme sens, ["accovd signé chez Solvay prévoit
de présenter 4t MANKFEUT 21 MOINS ue candidature
[éminine swur des métiers identifids comme «tradition-
nellement masculinss, dés lors qu'elle correspond aux
critéres de offre d'umplod, SaintMaclou s'engage 4
rerenin, dans lumesure du possible, s moins une femme
duns by phase de présélection finale des recrutements,
s Mternes quieiemes,

... y compris pat les prestataites extemes
Certains uccords veillent égalemnant i ce que iz paritd
duns les candidatures selt appligude par les cabinets
de recrutement extermes et les antreprises de travail
temporaire,
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Tl estle cas cliex Disneyland Paris qui s engage & 8'ag-
SUrer que les soeiétds dintdrin et los prestalaires tvee
testuels Fentreprise iwavaitle habituellement prennent
hicn e campte les objectifs de mivild, Lo cahier des
charges doit désormaiy camparier wike ckise rmppelant
ce pfncipe,

L en v de méme chey Cofely Eadel ot le cahier des
chirges @ destinntion des prestataires extérieurs e
recrutement doitintégrer les exigences de Pentreprise
en matigre d'égalité professionnelle, notymment T pré-
sentition d'an moing ane candidagre féminine dont
les qualificatdons correspendent mr poste chaque fois
que cela est possible, Afin de renloreer [y fmbnisation
des emplois majoriairement tenas pir cles hommes, I
SNCI demande yux agences de recrutement e pro-
céder i e recherche plus appeofondie pour wouver
des GV féminins sur les candidatures ne cibluant pas un
métier précis ou surles candlidaires initlem end reje-
lees surun autre ype d'emploi el sur les candidatures
fssues de l'alternance,

Garantir (a neutralité des critireg

de recrutament

Outre la parité des candidutures, les persennes churgdes
du recritement doivan veiller i I'Egalité de traitement
des candidatures entre hommes et femmes el f stricte
neutralité des ceitdres de vélection. Lo processus de
recrutement, pricise ainsi "acoord Acecenture, doil se
dérauler selon les mémes condiions pourles hommes
el les femimes at les crilires do sélection cloivent Gtre
EXEMPLS de (ol cimetdre sexud ou relovant de fa gros-
gesst nolamment. Cafely Endel rppelly que ¢l de
grossesse d™une candicdale (réef gu $tppast) ne peut
e pris en compte powr refuser de recrtier ot interdit
de rechercher Loutes informations sp cette question.
De plus, I'entreprise, tout comine Ia Société Géndrale,
Disneyland Faris an encare Iy SNCF, s'engage i mraniy
que la séfection est affeciyde uniguement en fonction
des compélences, de ks quulification et de expérience
professionnelie,

EX Pratiquer une discrimination positive
Cermaines enlreprises vont plus loin, en adoptant des
mesures de «discrimination positive » pour pourvair
des postes o 'un des sexas est fous-représenid,
Alnsi, les Autorontes du sud de la Franee o1 Ia Com-
pagnie natfonale du Rhane antendeng favoriser, § com-
piétences dgales, les candldatures féminines sur leg
métiers dits masculing et les candidawres masculines
aur les métiers dits Famining, 1 ea va che méme chez Sol-
vay oll,  compétences égales, le choix, de recruter un
homnme ou wie femme s'exerce on faveur du sexe fe
moins reprisenté dans le métier consicérs. L'aceare
concly cliez Saint-Maclan précise que les mesures tem-
poraires qu'il prévoit an seul bdnélice des fernmes ne
pewvent Sre qualifides de discriminantes, puisqu’elies
visent & €lablir 1'éguiité des chances entre tos femimes
et les hommes, comme le permet Particle L, 11424 du
Cade da travail.

Evolution professionnelle

L'égalitd professtonneile eriire fes homes et fes femmes
doit se truduive par des penipeclives d'dvolution de car-
ridres comparubles,

Poury parvenir, les iccards mettent l'accent sur ks pro-
mation et fa formation des salarides,

o -
MESURES EN MATIERE DE PROMOTION

Les aceards veillent 4 appliquer une attribution équili-
Lrée des promations enirs les femmes ol los hommes,
concemiant notamment les pestes 4 respensabiliié,

Des objectifs chiffrés

Comme en matidre de reeritement, cortaings entee-
prisesse fxent des objectifs chiffrés, Clest e cus ('EADS
fquk, porr ftminiser sa gouvernunce, entend promotvair
cirsq) fimumes i nivene « group executdves » ot 30 fermmes
au niveant « exeeutives» sur i période 20132045, Simule
@idment, pour disposar d'un «viviers, I"entreprise se
fixe comme abjeedr d'augmenter W proportion de
fenumes classées en position LB af en position de cadre
supérica. La Compagnie nationale du Rhane sc lixe
quiand i elle pour objectif de compter 95 % de femmes
parmd les cadres e0 30 % de femmes anx comitds de
direction en 2015, PSA, Peugeot Citraén soulnaite atteine
dre 20% de femmes cadros dirigenntes e cadye supd-
rleurs & horizon 2026, avec un objectil Interm ddinire
de 15 % en 3017, BNP Paribas s'engage A porter bt pro-
portion de femmes panni les seniors managers de 2%
fin 2012 {25 9 <% 2014, La Socidts générale souhaite
elle aussd « aceroitre la représentation Baminine duns
Fencadrement s, «par le biais de 'évotution profession-
nelles. Ll'entreprise se ke pour ohjectf d'zugmenter
cette représentation de deux points, pouratteindrs a
minimum un taax de 48 % de fammes purmi Pefleetir
tocal des cadres, hors elasses inclus, aw terme de I'unee
cice 2015, Suus donner de ch ifrage, Ventreprise s'en-
gage dgalementi ez que I proportion de femmes pro-
gresse au sein des différemts comites de diroction,

B2 Parité et égalité des prometions

Comme o matiire d'embauche, les entreprises 5'en-

BUgZENt i respecter un prinipe de puritd et d'égatité

cfans les pracessus de promation, A cet effit, I'nocord

conelu par 'Etablissement francads du sang prévoit,

powr favariser 'aceds des femmes auy postes d'enci-

drement et de direction, qQue paur tont recrutsment

e intesme d'un eadre en position 9, 10 o dirigeant,

ta direction des ressources humaines devr présenter

@ moins une candidamire Bminme,

Chez Torbomeca, les comitéy mobilité/carriére dotvent
veiller 4 ce que les femmes soient « mises en wvint o par

tme antalyse syseématque L exbavstive des candidatures

Frsinines. En outre, In direction vedllera & ce que i

nombre de dossiers de femmes proposés i ln commission

de passage eadre s6il au moing proportionnel i Neffectif
[Eminin dans la poputation Rigible.

L'accord signé chez EADS prévait que les promotions
dans chacune des caidgorios professionnedles dobvent
respecter globalement s proportion entre los femmes
el les hommes, D plus, une attenlion particulidre i ta
situation des femmes sern portée pour 'tceds 3 Penca-
drement supérieur et any postes de cadres divigeants,
Afin de remédierau phénaméne du « plafond de verre v,
lus Autoroutes du sud de la France sengigenLa mere
an ceuvee des dispositfs permattant daccroftee le pow-
centage de femmes sux postes responsabilitd, 85 n'y
a pas de femumes dans la sélection des candidac, «une
argumentiion consteuile et fondée sur dey eriléres
objectifs d'adéquation profil-poste devra éire systéma-
tquement faite » oL un examen sera 2ffeciud pour§'as-
surer de 'absence de diserimination.

Lesaceords Salvay ot Accenture rappellent quane § cux
que la maternitd ou les congds parentu ne doivent
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pas constituer des obstacles 3 la promotion, Dang le
nding sens. 'accord SNCT réaflimie que i"appréciadon
indivicuelle des agenw doit fre (ondée sur Te wail
accampli suny purticulurisme entre les hommes ot ley
feomes, qu'eite ne doit pas dive influencée par le faf
d'un emps purticl, de fa maternité owd'un congd iéd
f purentalitd, et qu'etle doit traduire exclusivement la
qualité des services, la maltrise de Pemploi et la com-
pétence, L'entreprise s'wgache i propeseranx femmes
ctwme aux hommes les parcours de carridre permetiant
d'recdder aux méders  respansabilité managériale,

B2 Des dispositifs de suivi de la parité

Afin de s'assurer de lx durabifité des mesures d'égulité
prafessionnelle duns les parcours professionnels, plu-
sieurs entreprises ont mis en place des dispasitifa de
suivl, Thalés prévoit ainsi un suivi régulier des indiea-
teurs inscrits dlans le rapport de situation comparde en
matidre de carvifre (lemyps moyen entre deux promo-
tions), L'accord signd chex MMA institue wn indicateur
annuel de promolion par genre, Dans ce cadre, une
auention particulidre est poriée sur 'eeeds des fenumes
aux postes de manager, netarmment 3 Uoccasion des
Evaluations professiamciles,

Accenture dispose dgalemant d'un indicatewr qui
mesure 'deart d"anciennetd, i performance égale, entre
les hommes et les lemmes classés aw méme niveau, Un
suivi des femimes promues « manager », «senfor mana-
gerv, asenior executives est par ailleurs elfectué par
la commission cle suivi & chaque vague de promotions.
BADS présente chaque année aux représentants syn-
dicax un bilan de I politique de promoetion de Pexer
cice ceoulé, dans e cadre de la commission égalicd, ou,
A déhaut, aux représentants du personnel lors d'une
réunjon spécilique.

B Aidas et accompagnement

Plusieurs accords préveient des mesaves complémen-
taires de nature & favorizser la promotion des femmes
aux postes A responsabilitds,

Entraflens professfonnels et actions de formatfon
L'accord de branche de la métallargie prévoil un eatre-
tien professionnel hienna qui doit permetire au salmtd
d'échanges «sursasituadon, son &voludon profession-
nelle, ses compétences et ses besoins en formation » et
diddentilier des sohutions anx risques 136s wn « plafond
de verrew, notamument en encourageant 4 fa prise de
responsubilités,

Remault organise, & titre explorawire, des snwetiens
dits adiversité», an nivemr de chacan des métiers, en
direction de certaines salarides, Gelles-ci petventy abor
der librement cles Gidmitfques tenmnt & lowr carridre,
leur souhait & évoludon professionnelle et & la couei-
lmtion de leur vie professionnelle wmec leur vie persons
nelle,

Chez BADS, les sulariées identifides comme ayant e
potenticl d'accéder i fa mafuise d'atelier bénéficient
d'um plan de développement individuel, soutenu par
une formation et un nccormpagnement aux fonctions.
Clez Sagemcom, towtes les (emmes managers et tontes
celles délecides comme ayant un « potentiel» doivent
participer & un cursus formation management, qui doit
permettre de réduire vles éventuels phénoménes d'au-
iocensure des eollaboratrices vers des postes 3 respon-
sabilité s,

Systéme de tutorat/mentorat
Afin de wsoutenirle développement professionnel des
lernmes dans les différentes phases de leur carriére en
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leg aiclant i clarifier lears objecti(s professionnels ecen
les accompagiant dans lows chobx afin, ft terme, qu'slles
acctdent 4 des postes de responasbilitdsy, Renault a
onis en phace wn disposiif expdrimental de tutorat/men-
torat, I doit permetive au mentor ou wieur de trans-
metlre Ses connaisstnces et son expertise 4 la salarice.
Thalis propose des actions de «conching s individuel
wvant ou apris une promoton, qued que soit e niveay
hidgrarchique, si la salarlée en exprime le souhait, La
prtique du wconchings ot du mentoral est également
développde aux Autorautes du sud de la Franee, ainst
que des actions de formation, afin que les femmes aces-
dent A des postes de cadres supérienrs et divigeants.

FORMATION

Comme le souligne Maccard Turbomeca, fa formation
professtonnelle constitue wun outil privilégié d' égalitg
cles chances pour offrivaux femimes et aux hommes des
opportuitéds d*évalution professionnalle comparablasa,
Aca titee, ensembie des accords contdennent des dis-
posittung visant & favoriser a2 formation des salarides,

H Egal accds et masures correctives

De nombweux accords entendent sasurer un &gal accés
des salaciés 4 fa formation professionnelle,

Ainsi, Rue du commerce veille i ce que les hommes et
les femmes parlicipent aux mémes formations, tant
pour le développement des compétences que pour
aduptation aux dvolutions du U'entreprise. L'entrepise
souhaite dgalement fvoriser la formation aw manage-
ment chez les femmes, qui deveont représenter 50 %
des formutions réullsées. Chez Heraldes, ce sont 209
des formations managériales qui seront destindes aux
fernmes. Pour sa part, BEADS soubuite que Ta proportion
de femmues ayant hénéficié d'une formation au cours
de l'année sottau moins dquivalente, dans chacune des
catbgories professionnelies, i celle des femmes dans
ladiwe catégorie. De plus, dans Moptique d'une égale
quiité de formation, "entreprise veilled ce que la durde
moyenne de fa formation soit équivalents entre ies
femmes et les hommes,

De son ¢b1é, la Compagnie nationale du Rlbne, aprés
avoir constaté des écarts de formation entre hommes
at ferymes dang certaines divections du siége sacil, s'est
fivée comme objectif que le taux de demande de for-
mzation des fernmes dans celles-ci soit d'au moins 0,8
{s0it B0 %) en 2015,

Les Autoroutes du sud de la France ont prévu 'orga-
isation d'un entretien individuel avee tes femmes ayant
regn moins de formations que les hommes travaillant
dans la méme [lidre. Ches PSA Peugeot Cltrodn, un
«suivi genré » du nombre de personnes sans farmation
depuis trois any sera effectué lors des réunions des com-
missions égalité,

Accés prioritaire aux formations

Chez Turbomeca, I'équilé dans ["accés 4 fu formation
se double d'une priovité donnée sux femmes préparant
une mobilité vers des métiers plus masculing, et inver-
sement pour les hommes.

Bl Aménagement des formations

Constatant que les femmes, en raison de contraintes
familiales, sont souvent plus exposées i des difficuités
d'accés i la formation, noamment lorsque cellecf se
dérouie sur plusicurs jours hors du domicils, les entre-
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prisus ddveloppent des modalitds spéeifiques de fornu-
tion visant i auténuer ces difficul ds,

Alnsi, Renault, BNP Parihas, Disneyland Paris ¢t [a
SNCF ont recours & lu formation 4 distance sur postE
cde waveil {e-learning), Saint-Mrclou s'enguge i arg-
niser les formutions hors période scolaire ot dims [es
horires habitnels de travait, Chez BNP Paribas, 5i o
gutisaton du uavail nécessite de réaliser la formation
SUT unt jour non wavaillg, los saluricy rédcupérent lear
Journée, L'accord signé chez Thales recommande de
privilégier les actions de formation duns les locae de
Pentreprise at, i cellec exige uwe abserice du domicile,
clee prenddre en chacge Yes fmis sy pplémentiires de garde
d'enfunts, La Société géndrale veille Pour st part d ce
que tes formations soient vénlisées en sussiony de courte
durde eLan plus prés du liew de travail, 1 en v de méme
i la Compagnie rationale du Rhéne qui organise les
stages de formation au plus prés des Heux de ravail ou
du vie,

Salaire

Chligadon imposée par la loj {C raw, ar. L. 3231-2),
U"égalité de rémunération enre hommes el femmes se
concrétise dans les iccords par des mesures vsumt dune
parta gunitie aux femmes une Svolution saluviale corme-
partble aux homwmes, et d'autre part & résarber les
gcarts,

GARANTIE D'EVOLUTION SALARIALE

Ellors de 'embauche

Les accords signés chex Solvay el Rue du Commeree
préveient que les salaires  Uembauche des hommes ot
des femmes doivent fre identiques pour un méme
aiveau de responsabilités, de formution, d'expérience
et de compétences. Les acrords Disneyland Paris of
PSA Peugeot Citroén indiquent expressément que el
rémunération ne peut ienir compte du sexe de [ per
sonie reciuide . De In méme manidre, Cofely Endel
garantit 4 embauche une rémundration et une clyssi-
fication identiques entrs les femmes of [os hommes, i
niveau de poste, de responsabilitg et d'expérience équi-
valents,

[ Aa cours de la carriéra

L'objectif 'égalité salariale entre hommes et (emmes
st aussi pris en compte duns lus accords pour acai-
bution des nugmentations individuelies, Ainsi, Cofaly
Endel se fixe, pour chaque année, par catdgorie pro-
fessionnelle, un taux de femmes ayant hénéficié Cune
augmentation individuelle dquivalant 4 celui deg
ommes. Un nawvel indieateur sera intégré i cet effet
dans le rapport de sitmadon comparée, De plus, une
atlention particulidre est povtée anx salarids 4 temps
partie] afin de vériffer qu'ils bénéficien d"ane évolution
salariale compamble A celle des sularids 3 temps plein,
Chez EADS, les sociéiés du groupe doivent s'assurer
quie la réparttion budgélaire des augmentadons ndi-
viduelles entre hommes ot fermmes est au moins pre-
portionneile i I'importance de la populution féminine
dans chacune des calégaries professionnatles. De méme,
chez PSA Peugeot Citrein, I répurtition desaugmen-
tations (ndividuelles doit refiéter Uéquilibre entee les
hommes ot lus femmes dana Uentreprise. Liaccord
Disneyland Paris muppeile que les angmentitions ndi-

viduelles ne peuvent dre fonddes sur un motl diseri-
minatoire, conme lesexe, of quieiles ne peaent serir
de mesure de ratrapage salavial,

I Neutralisation des cangés familiaux
ou d'un passage 3 temps partial
Gengé maternitd (ou d*adoption)

La Compagnie nationale du Rhéne rappelle mu -
gers Lobligadon de prendre en compte le principe
' Egulité etia neutralisation de la péviode de congd de:
1aternité pour le versemend des primes annuelles, Cher
Heralkles, Solvay ot MMA, les salarides en congé tle
maternitd pergoient au molus ka moyenne des avg-
mentations individuelles accordées aux salarics de la
méme classe, En oulie chen MMA, ln DRH pracide,
dans les deux wns sudvant le retour de cungd, & un exas
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men de lasiwadon professionnelle et salarinle de [a
salaride afin e vérifier que la mateenité n'a pus engen-

theé d'dmalitd de taltement (Te cas échéant, elle enguge

des mesures eovrectrices. Chez BADS, I part varfuble
de fa rémuandmtion des salarides caclres purtnt en congé
de maternitd est garantie { un nivean au moins égal &

la moyenne quij lui 4 646 awribude les truls anndes pré-
cédentes. Enfin, chez Sagemcom, les sainrides dontune
partie e la rémundration est individualisde, qul partent
en cangd cde matemitd, sont regues en entretien en vue
de la réadapation de teurs objectifs,

Congé parentaf d’dduoation
Chaz Solvay, les salariés de retour de congé parentad
soient leur salaive revalorisé de la moyenne des avg-
merttations individuellesversées durmt I période cou-
verte parle congé. Le wpositionnernent de la rémund-
raden » dessalarids de Disneyland Pards, revenant d'un
congé d'au moiss wr an est analysd, et le cas échéant
ajustl. Les salurids de MMA revenund d'un congé paren-
& bénéficient dang les detx ans d'un examen de lear
situation professionnelle et salaviale.
Temps partiel

L question de Yégalitd de rémunération entre salariés
& temps plein 4L i temps partiel st parfols évoquée
chns tes accords, Ainsi, Solvay considére que 'exercice
d'une activité i temps partiel doit étre sans incidence
surl'dvaluation de ln performurtes et done surle nivean
d'augmentation individuelle, L'uccord Bue du com.
merce stipule que & temps partiel ne doit pas constituer
un frein 4 évolution professionnedls et salariale. La
Compagnie nationale du Rhdne rappelle awx managers
que Vattribution des rémundrations varlables doil se
{aire en respectant un principe d'dquité antre salarids
i ternps plein et salarics 4 temps partiel,

TRAITEMENT DES ECARTS SALARIAUX

Plusieurs entreprises ont défini des mesures de rattia-
page salarfal aprés wvoir diagnostiqud des écarts de
rémunération entre hommes et femmes injustifiés,
Celles-ci peuvent s'accompagner d'un budget dédic.

Procédure et méthoda de rattrapage salarial
Constatang que los suvrléres pergoivent un saluirs
médivm inférieur da 32 €3 cetui des ouvriers, alors que
leur dge moyen est supérieur de dewcans, EADS impose
A ses sociéids d'analyser leur situation et de prendre
des mesures correctives, avee it créution i nécessaire
d'un hudget spécifique, L'accord précise que cetie
démarehe n'induit pas un réyjustement systématque
du salaire d'une owrigrs 4 1a moyennz oud la médiane
de sa classification, Faugmentation du sulaire restat
«une décision de la hiérarchia, en linison avec les RH,
fondée sur la prise en compte de Pensemble des §ié-
ments objectifs d'apprécintion du tuvail véalisé s,
Mime pype de mesures chez Rue du commerce, ol un
deart de rémunération entre hommes et femmes d'en-
viron 28 %o u été constwé, le rapport émnt fvorable aux
fememes chez les Etam, mais pas chez les cadres. La
socidté s'engage, lors de chaque négociation annuelie
obligatoire, & dtudier 'opporumitd d'une majoration
des rémunérations des femunes cadres et employées de
plus de cing ans d'anciennetd, Quant 4 Iy SNCF, uile
entend supprimer le caractére diseriminang du régime
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des primes de wavail, en application duquel les filidres
les plus fEminisdes porcevident des primes moins dlevdes
gue les filitres techniques.

Cermines antreprises vont plus loin, cumme MMA qui
met e ceuvre unt dispositif de covrection des éoarts de
rémunératlon entre honumes ot femmes, Celuicf est
(ondd sur une analyse A partiv des critéres de classe,
d'dge et anctenneté et en fonction des seudls de rému-
ndradon {plafend du 9 déeile, médiane, plancher du
Y dégile). Bn ens 'deart de rémundration constatd
dans eertaines populatdons, ou de ddséquililize sur Ie
v de [dminisation par désile, Fexwnen est affind en
st Tocailsant sur les Tunilles professionnelles, le cus
Celifant, les méters ot fonctons Lovsquiun décalage
estobservé {mar exemple, pourcentige de fomines dans
Tes déciles inférieurmaupdriour au mux de Eminisation
dela Frmille professionnelie pour une clusse dounde),
une intervention en nombre ot en montant surles rému-
nérations des satarices concerndes st vénliade en vue
d'un rédquilibrage. Dans le méme sens, Accenturs a
institué wn disponitil de suivi des rémunérations fondd
sur plusieurs nclicatsus. L'un &' entve eux mesure I'évo-
lation de la rémundration moyenne enire les sexes, par
organisation et nivenu. Lorsqu'un deart supérieurd 1 %
est détectd, i ancienneté et performunce égale, une
mesure correctrice estappliquée dans les trois mols, se
raduisant par une augmentation alignasnt lie rémund-
razion des personnes discrimindes sur la moyenne des
rémunérations des persennes de méme nivean,

7 Budget dédié

LCE-Crédit lyonnaia 1 prévu un budpget de 1000 K&
pour financer des rttrapages salrizue en finenr des
[emmes, sur les exercices 2014 4 2018, L'accord Solvay
prévoit, sans fxer de monsant, un dget dédié & des
mesures corvectives an cas d'écart de salsire injustié
enire hommes et femmes, co budgel ne 8'im putant pas
sur celui consacré auk angmentations individuetlas.
Sagemeom maintient des budgets de suppression des
denrts mlariux et une démarche de repositioniement
tant que les situations d'éearls persistent. Disneyland
Parls powrsuit son unalyse du positiounement des rému-
nérations entre hommes ot kmmes engaed depuis plu-
sfeurs gnnées ¢ prévoit une enveloppe [inanciére
dédide, dissocide du hudget lé al'équitd interne,

B Procédure de contestation/recours interne
EADS a institad une procédure de recours ingeme dans
ses élahlissements afin de garantir le respect du principe
o' Cgditd, Auedeld des commissions égafitd profussion-
nelle déid mises on pince, chague éablissement procéde
A Tn désignation d'un «riférent Sgaliténixité profes-
sionuelles», qui doit instruire les vécknmutions dans un
délai de deux mois, 8 le référent conchut & la ndeessité
d'un réajusiement de salaire et/ou de wiveu hidrar
chique, celui-ci est effectud en dehors du adget annuel
de politique salariile. Cher Disneyland Paris, le salarié
pewd safsir son responsable hiérarchique en cns de
contestation de son pivean de cémundration, Ce demier
et les services RE vérifient que les siluations sont com-
parvabies et o cas échéant que I'éeart de rénunération
st justifié. Une réponse doit tre donnée an salarié par
le responsuble hidrarchigue, aucune information nomi-
native autre que cetles le concermunt ne pouvant fui
étre cotnmuniguée,
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