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INTRODUCTION

Par lettre de mission en date du 4 avril 2009, mom®Brice Hortefeux, ministre du travalil,
des relations sociales, de la famille, de la salié&t de la ville et Valérie Létard, secrétaiiEtdt
a la Solidarité, m'ont confié¢ une mission de prétian de la concertation sur ['égalité
professionnelle, théme inscrit dans I'agenda sd2d9, que le gouvernement conduira avec les
partenaires sociaux au second semestre 2009.

Cette mission porte sur trois points :

» effectuer un bilan des différences de traitemetredas femmes et les hommes en matiere
d’accés a I'emploi et d’évolution dans I'emploi, ene de présenter des propositions en
faveur de I'égalité professionnelle et salariale,netamment sur les voies et moyens
d’appliquer et d’adapter les régles actuelles ehd'sager des sanctions efficaces ;

» élaborer des préconisations sur la question despaésentation des femmes dans les
conseils d’administration et de surveillance desétés et des entreprises publiques et plus
largement de la place des femmes dans les instdeaiécision ;

» enfin, aborder la question de la précarité du ftd&minin.

Il est spécifiquement précisé que la réflexion gwindre en compte les effets de la crise
économique sur la situation des femmes sur le rdatathtravail.

La mission tient, en préalable, a apporter troéigions :

— Un bilan des actions menées par les pouvoirs mulelicpar les branches et entreprises,
depuis la rencontre tripartite du 26 novembre 2@0¥nstitue la base de cette réflexion, de
méme qu’un bilan des textes et jurisprudence adogépuis lors au niveau national et
communautaire ;

— Les consultations indispensables, suggérées dankettt® de mission, auprées des
partenaires sociaux, des parlementaires et desiasgns, ont été complétées par des
contacts avec des chercheurs, des DRH d’entrepdsessvisites d’entreprises, des juristes
du droit du travail, des responsables dans les rasimEdtions centrales et déconcentrées,
enfin de multiples réseaux de femmes en entremfse de disposer, a l'aide d’'un
questionnaire administré par Internet, d'un baroenéle satisfaction sur la perception
gu’elles ont de la prise en compte de I'égalitéfggsionnelle dans leur milieu de travail.
Par ailleurs, une comparaison avec d'autres Etetsbres de I'Union européenne, la
Norvége, par un voyage sur place, et la Belgiqompiéte la réflexion ;

- Enfin, dans la mesure ou l'on sait que seule unéilmation de tous les acteurs est
susceptible de faire bouger les rigidités d’'une&éaui a insuffisamment pris en compte
les conséquences sociétales et organisationnellésadail féminin, un élargissement du
dialogue a été fait avec les intermédiaires de plein(Pble emploi, ANACT, AFPA) et
avec I'Education nationale, dont le réle en mati@aientation professionnelle demeure
central.

Les enjeux sont désormais clairement identifiés engiits demeurent insuffisamment partagés :

- Enjeu de justice socialeet de démocratie tout d’abord ;
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- Enjeu économiqueensuite. La mixité doit étre pensée comme un matelcroissance et
non comme une contrainte. Certaines études récsemeslent ainsi établir une corrélation
entre la place des femmes dans les postes deatéeida performance des entreprises

- Enjeu sociétalenfin, lié a la configuration nouvelle des rélegiaux dans I'articulation
des temps de vie. Le lien entre égalité professibmret natalité a également été pointé
dans certaines recherches et souligne bien I'afigarenir de cette question.

Dans le méme temps, il ne convient pas de voutmitigner systématiquement, pour justifier
I'égalité professionnelle, le lien entre les femrneeda performance ou de souligner les enjeux de
natalité. Faire entrer les femmes dans I'ensemétendétiers et dans les instances de décision se
justifie simplement parce qu’elles sont présentden formées, prétes a s'investir et que les
compétences n'ont pas de sexe. C'est, de plugubaent de la pluralité des talents qui doit
emporter la conviction et non celui de la spédiicles talents. Et cette conviction s’inscrit dans
contexte plus large, au niveau international, eacdmbat pour les droits de 'homme au XXI
siecle, c’est d’abord celui pour les droits desrfesa dans le monde.

! McKinsey et Cie ; Women Matterla mixité, levier de performance dans I'entrepri@®07. enquéte portant sur 89
entreprises européennes cotées, (capitalisatiorsieoe de plus de 150 millions d’euros, présencpldge de 2 femmes
au CA, femmes présentes dans les COMEX) et qui omi@renne une performance financiere supérieurardrdice
de référence en matiére de rentabilité des fondpres (11,4% contre 10,3% en moyenne), de résptatationnel
(EBIT de 11,1% contre 5,8%) et de croissance descd@hbourse (64% contre 47%). Mémes écarts redérésl’étude
du cabinet Catalyst en 2007 sur 520 entreprisesieamges du Fortune 500.
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PREMIERE PARTIE

BILAN DES DIFFERENCES DE TRAITEMENT ENTRE LES
HOMMES ET LES FEMMES SUR LE MARCHE DU TRAVAIL 2

1. UNE IRREDUCTIBLE AVANCEE MAIS UN COUP D'ARRET DU AU TEMPS
PARTIEL

Commencée dans les années 1960, I'augmentatiofadgvité féminine s’est poursuivie
quelque soit le contexte économiques femmes constituent désormais en France, prés ke
moitié de la population au travail ou a la rechercl d’'un emploi (47 % en 2007 contre 34 % en
1962). L'évolution de I'économie sur la période eéte, notamment la montée du salariat et la
tertiarisation des emplois, n’explique qu'une gade 'augmentation de la proportion des femmes.
Les femmes ont donc fait preuve d’'une volonté mas& d’investir le marché du travail. En
France, les taux d'activité des femmes de 25 and@®tmient de 40 % au début des années 1960, et
dépassent 80 % aujourd'hui : ainsi, en 2007, 838%fatames et 95% des hommes de cette tranche
d’age étaient sur le marché du travail (Insee, 2008urs comportements ont fondamentalement
changé : en France, comme dans beaucoup d'autses lea majorité des femmes cumulent
aujourd’hui activité professionnelle et vie famidiaet leurs trajectoires professionnelles sont
beaucoup moins discontinues, ce qui marque un&kéirupture par rapport aux normes sociales
antérieures. La norme n’est plus celle de la feraméoyer.

Ce diagnostic doit cependant étre nuancé : la badssl'emploi des femmes correspond
essentiellement a du travail a temps partiel degatogression s'accompagne d’'un chdbmage qui
demeure plus important que celui des hommes, ménes ®carts se réduisent. En équivalent
emplois a temps plein, 'augmentation du travas fiemmes est nettement moins spectaculaire.
Une étude menée en France (Afsa et Buffeteau, 200@)tre quesi I'on prend en compte le
temps partiel, alors l'activité¢ féminine ne progrese plus. Si les tendances récentes se
poursuivaient, la génération 1965-1970 connaiteainéme taux d’emploi, en équivalent temps
plein, que la génération 1955-1960 et le coup étadrla progression de l'activité a eu lieu il y a
bien plus longtemps pour les femmes non qualififes pour les femmes qualifiées. Dans les
années 90, il semble donc qu’une dynamique secasiée avec l'attribution de 'APE pour le
second enfant en 1994 et la montée du temps partiel

2 Les développements qui suivent ont été écrits dabmration avec la DARES, la DGEFP, la DGT, le SDIEEles
chercheuses Hélene Garner, Jacqueline Laufer, DgmeinMeda, Monique Méron, Dominique Meurs, Frangois
Milewski, Lara Muller, Ariane Pailhé, Sophie Pormhk, Rachel Silvera.
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2. UNE BIPOLARISATION CROISSANTE DES EMPLOIS FEMININS ENTRE
EMPLOIS PEU QUALIFIES ET EMPLOIS QUALIFIES

En 2007, sur 100 femmes qui travailfert9 sont employées, 8 sont ouvriéres et 13 sont
cadres; chez les hommes, ces proportions sont#e 33% et 18%« Les tendances a I'ceuvre
actuellement contribuent a créer une bipolarisationentre d’'une part des emplois peu
qualifiés, souvent partiels, parfois précaires, quiestent surtout 'apanage des femmes, et des
professions plus qualifiées ou la mixité devient tiement plus fréquenté ». Malgré les grands
progrés des femmes dans le systéme éducatif & marché du travail, le poids de I'histoire et les
représentations continuent de les ralentir. L’dadan des filles et des garcons dans des filieres
trop différentes demeure un probléme. Le partageté@iehes du c6té familial ne progresse que
lentement chez les couples biactifs, les compétergraitées "féminines” sont moins reconnues et
moins bien payées, les actions de formation coesinaur sont moins souvent proposées et sont

moins souvent suivies par les femmes.

Graphique 1 :Taux d'activité par age des femmes selon le nideadiplome (enquéte emploi 2007)
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2.1. De meilleurs résultats scolaires pour les filles mades orientations
d’étude différentes

En France, comme dans la plupart des pays eurggésridles sont devenues meilleures a
I'école que les garcons. Les jeunes femmes sortebtenant du systéme éducatif avec des
niveaux de formation en moyenne supérieurs a ceaxhdmmes. De plus, quel que soit le niveau
et la spécialité du diplébme considéré, les fillgssissent presque partout mieux que les gargons.

En France, le temps de scolarité initiale des je@®st allongé jusqu’au milieu des années
1990. Les filles sont désormais plus longtempsasis@les que les garcons (19,1 années contre
18,5) et, & partir de 17 ans, leur taux de scaltois est plus élevé a tous les ages.France,
pour une méme génération, 70 % des filles et 59 %ed garcons ont leur baccalauréatCes
différences existent aussi au niveau de I'EuropmsiA 81 % des européennes et 75 % des
européens agés de 20 a 24 ans ont au moins urmeipdd second cycle de I'enseignement
secondaire.

Mais les choix d’options et de filieres ne sont pdes mémesPlus précoces, les filles se
retrouvent plus souvent dans I'enseignement générglus rarement en apprentissage ou dans
I'enseignement technigue que les garcons. Par dgemyant le baccalauréat, on trouve 94 %
de filles en option "sciences médico-sociales” (SNISet 94 % de gargons en option
"informatique et systémes de production” (ISP) Quand ils se jugent trés bons en francais, seul
1 garcon sur 10 s’oriente vers un bac Littéraifg ¢bntre 3 filles sur 10 parmi celles qui se jugen
tres bonnes en francais. Quand ils se jugent to#s ken mathématiques, 8 garcons sur 10
s’orientent vers un bac Scientifique (S), tandig,qoarmi celles qui se jugent trés bonnes en
mathématiques, seulement 6 filles sur 10 s’oridnters cette filiére.

Dans I'enseignement professionnel, les différesoes encore plus marquées : spécialités
secrétariat, études sanitaires et sociales empad@teles filles, et spécialités électricité-élentque
d’abord pour les garcons ; dans I'apprentissagamneerce-vente et coiffure-esthétique pour les
filles, agroalimentaire et batiment pour les gas;on

Plus tard, a série de baccalauréats équivaleliés, éit garcons ne s'orientent pas vers les
mémes études supérieures. On trouve peu de filletagses préparatoires scientifiques et peu de
garcons en classes préparatoires littéraires. diviarsité, la part des femmes (59% en moyenne)
varie fortement selon la discipline ; elles sonivamt majoritaires en cursus licence et en master
mais minoritaires en doctorat (41 % de femmes eyemoe, mais 54 % des docteurs en lettres sont
des femmes contre seulement 35 % des docteurseitss).

A la sortie du systéme éducatif, hommes et femnoed donc souvent titulaires de
diplémes ou de spécialités qui different. Cependar@me a dipléme égal, filles et garcons ne
s’inserent pas dans les mémes métiers

Globalement, les emplois des jeunes femmes sonatdiersifiés qu’avant. Au contraire,
peu dhommes s'orientent vers les métiers réputémihins” dans la santé, les services a la
personne et I'éducation des jeunes enfants. Leiemméés moins qualifiés sont souvent tres sexués
alors que la mixité a plutét progressé chez les gipléomés.
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Tableau 1 : Répartition des éléves, étudiants et apprentisead886-2007

Nombre % de filles
(en milliers)

Eléves, apprentis et étudiants 14 960,6 49,7
Premier degré 6 644,1 48,7
Collégiens (ler cycle et SEGPA) 3207,2 48,8
Lycéens (2nd cycle général et technologique) 1491, 54,8
dont terminales S (sciences) 156,8 46,2
dont terminales L (lettres) 57,9 80,3
dont terminales STI (industrie) 42,1 8,9
dont terminales SMS (médico-social) 24,8 94,5
Lycéens professionnels (2nd cycle technique) 719,7 45,6
Dont CAP et BEP de la production 2227 14,0
dont CAP et BEP des services 295,3 70,0
Nombre d’apprentis (y compris CPA) 4121 30,4
Nombre d’étudiants 2254,4 55,9
. dont universités 12594 59,0
. dont IUT 113,8 38,4
. dont CPGE 76,2 42,0
. dont formations d’ingénieurs 108,8 25,7

Champ : France entiere
Source : : MEN-MESR, direction de I'évaluation, de la presfive et de la performance (DEPP)

2.2. Des emplois qualifiés plus mixtes gu’auparavant, imgas dans tous les
secteurs

Fortes de leurs progrés dans le systeme éducatif filles investissent les emplois
qualifiés. Les femmes constituent désormais en France 41,2% sdeadres administratifs et
commerciaux des entreprises et 18,2% des ingénieues cadres techniques d’entrepriselLes
organisations de travail constituent des lieux eémnnaissance méritocratique ou les femmes de
mieux en mieux formées accedent en nombre croissdes professions qualifiées.

Les jeunes diplobmées du supérieur sont toujours tr@mbreuses a se diriger vers
'enseignement ; 1a ou leur part est déja devempmoitante (médecins, professions du droit), les
femmes sont encore plus présentes parmi les débthfinis comme ayant terminé leurs études
initiales depuis moins de 5 ans). Dans d’autreepsions qualifiées ou elles restent minoritaires,
les jeunes femmes sont aussi parfois plus nomtselakes représentent ainsi 43% des débutants
parmi les ingénieurs et cadres technigues de Ktrdu(contre seulement 16 % des plus anciens),
32 % parmi les personnels d’étude et de rechemtrreé 16 % des plus anciens) et 39 % parmi
les cadres commerciaux (contre 24 %). L'orientatles filles vers ces professions serait donc plus
fréquente gqu’auparavant (au moins dans certainésiappés comme la chimie ou la biologie ou
dans certaines fonctions comme la gestion des uss® humaines), mais les déroulements de
carriere sont peut-étre spécifiques. Ainsi, lesrme® se détournent de certains métiers aprés leurs
débuts ou y arrivent moins fréquemment par la ptmnoque leurs collegues masculins, car les
techniciens, parmi lesquels beaucoup d’'ingénieucadres sont recrutés, sont traditionnellement
beaucoup plus souvent des hommes.

Au contraire, alors que leur présence avait biagmssé dans la fonction publique, les
femmes y sont moins nombreuses parmi les début@rdst aussi vrai dans I'informatique, ou
elles ne représentent que 8 % des ingénieurs débutantre 16% des plus anciens (Meron et
Omalek, 2009).
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2.3. Une augmentation de la segmentation entre emplosseulins et féminins
dans les emplois non qualifiés

Les femmes sont surreprésentées parmi les emploismqualifiées (60%) et 30% des
femmes qui travaillent ont un emploi sans qualificion reconnue Il y a vingt ans, la
population des emplois peu qualifiés était surtoutriere, masculine et industrielle. Elle est
maintenant en grande partie employée, fémininergaire. Le recul du nombre des ouvriers peu
qualifiés concerne surtout les hommes, tandis quprbgression des emplois tertiaires touche
essentiellement une population féminine.

Dans les emplois les moins qualifiés, I'industrideebatiment accueillent essentiellement
des jeunes hommes, alors que le tertiaire concéatmupart des jeunes femmes. Ainsi, les
débutants sont quasi exclusivement des garconsléamsofessions du batiment et les filles sont
encore moins présentes dans les débutants quéeshgzs expérimentés des domaines industriels.
Dans les emplois peu qualifiés de la mécaniquexample, moins de 5 % des débutants sont des
débutantes alors que plus de 20 % des salariéaptisns sont des femmes. Parmi les professions
employant traditionnellement des hommes peu ga&alifseules I'armée et la police s’ouvrent
davantage que précédemment aux femmes.

2.4. Une ségrégation professionnelle persistante

Les emplois féminins restent tres concentrés dararilles professionnelles.

L'emploi des femmes selon les familles professiorites
A. Les 10 familles professionnelles ou les femmes sd¢gg plus nombreuses

Nombre (milliers) Part (en %)
dont de dans
Ensemble . .
femmes| femmes | I'emploi f

T40 : Agents d’entretien 1102 794 72,1 6,8
WO0O : Enseignants 1114 723 64,9 6,2
R10 : Vendeurs 893 677 75,8 5,8
P00 : Employés administratifs f.publique 807 588 72,9 5,0
LOO : Secrétaires 508 497 97,9 4,2
VOO : Aides-soignants 495 458 92,5 3,9
L20 : Employés administratifs d’entreprise 5561 435 78,9 3,7
V10 : Infirmiers, Sages-femmes 487 433 88,9 3,7
T21 : Aides a domicile et aides ménageéres 438 429 98,0 3,7
V40 : Pro.action sociale, culturelle et sportive 8%9 400 66,9 3,4
Total des familles professionnelles citées 6993 5434 77,7 46,4
Ensemble 25174| 11707 46,5 100,0
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B. Les 10 familles professionnelles ou les femmes somajoritaires

Nombre (milliers) Part (en %)
dont de dans
Ensemble . i
femmes| femmes| I'emploi f

T22 : Assistants maternels 400 398 99,4 3,4
T21 : Aides a domicile et aides ménageres 438 429 98,0 3,7
LOO : Secrétaires 508 497 97,9 4,2
L30 : Secrétaires de direction B5 82 96,8 0,7
VOO : Aides-soignants 495 458 92,5 3,9
V10 : Infirmiers, Sages-femmes 487 433 88,9 3,7
T10 : Employés de maison 373 328 88,0 2,8
L10 : Employés de la comptabilité 392 337 85,9 2,9
TOO : Coiffeurs, esthéticiens 206 173 84,0 1,5
ROO : Caissiers, employés de libre service P67 220 82,4 1,9
Total des familles professionnelles citées 3651 3355 91,9 28,7
Ensemble 25174| 11707 46,5 100,0

Source : : enquéte Emploi 2006, Insee ; Traitement DareanEe métropolitaine

Enfin, les services a la personne restent I'apanagdes femmes.Ces métiers, en
expansion, accueillent presque exclusivement desmés. Assistantes maternelles, aides a
domicile ou agents d’entretien, sont des professjmu attractives pour les jeunes et encore moins
pour les jeunes hommes. En revanche, dans les ismpéu qualifiés du commerce et de
I'n6tellerie qui accueillent beaucoup de jeunestdame grosse majorité de femmes, la part des
filles est un peu moins élevée parmi les débutgnésparmi leurs ainés. Beaucoup de ces postes
sont de courte durée ou a horaires atypiques gbdespectives d’évolution de carrieres y sont
souvent tres réduites. La fréquence de ces mégidigires peu qualifiés dans I'emploi féminin va
de pair avec I'ampleur du temps partiel, du souptenet des bas salaires dans le salariat féminin.

3. LA PERSISTANCE DE NOMBREUSES DIFFERENCES DE TRAITEM ENT ENTRE
LES HOMMES ET LES FEMMES SUR LE MARCHE DU TRAVAIL

3.1. Un acces et un maintien dans I'emploi plus diffieil

Les femmes demeurent toujours plus touchées quetames par le chomagée:taux de
chdmage moyen, au 4 trimestre 2008, est de 7,3% pour les hommes maittgint 8,3% pour
les femmesen France métropolitaine.

@ Tauxde chomage des hommes et des femmes entre 1982 et 2007

Th

13

y ~ ~
/ Hommes ™,
/ \

1982 1984 1986 1888 1880 1882 1884 1886 1988 2000 2002 2004 2006
Nole : données de 1982 a 2007, corrigées pour fes ruptures de série.

Champ : poptlation des ménages de 15 ans ou plus, vivant en France métropolitaine (age au 31 décembre),

Source ! Inses, enquétes Emplol.
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En France, comme dans beaucoup d'autres pays @@ésiole chbmage des cadres est
beaucoup plus faible que celui des employés ebdesers et le taux de chdmage baisse avec le
niveau de diplome d’'une part, 'ancienneté sur &ahé du travail d’autre part. Globalement, les
femmes sont toujours plus exposés au chdbmage gquaolemes, mais les écarts se réduisent et
s'annulent dans le cas des plus qualifiés. En iharpour les dipldomés du secondaire, les femmes
sont nombreuses dans des filieres tertiaires ma@oennues sur le marché du travail que les
filieres techniques plus masculines. Parmi les sdiipldmés, les employées sont un peu moins
exposées au chbmage que les ouvriers, mais fost gguvent partie des travailleurs pauvres.
Enfin, les moins qualifiées restent aussi plus satiexclues du marché du travail.

Tableau 2 : Taux de chémage selon le niveau de dipldme e¢nipps$ écoulé depuis la fin des études

Année 2007
Isoun% csouupr't Bégﬁist CeAt Péqu)JIiEvF> E{El?l\éeéig} Ensemble

Sortis depuis 1 a 4 ans de

formation initiale

Hommes 9 11 14 19 36 17,1
Femmes 9 7 13 27 41 14,8
Ensemble 9 9 14 22 37 16,0
Sortis depuis 5 a 10 ans de
formation initiale

Hommes 5 5 6 11 22 9,0
Femmes 5 5 11 14 29 10,4
Ensemble 5 5 8 12 24 9,6
Sortis depuis 11 ans et plus
de formation initiale

Hommes 4 4 4 4 9 5,6
Femmes 5 4 6 6 10 6,8
Ensemble 4 4 5 5 9 6,2

Source : Insee, enquéte emploi, France métropolitaine

Mais assiste-t-on cependant, dans cette périodgiskea un renversement de tendance ?
Les femmes sont elles moins vulnérables au chomagkans cette période de crise, ou sont-
elles au bord de la crise économique Aux 3éme et 4™ trimestres 2008, le nombre de jeunes
chémeurs dépasse celui des jeunes chdmeuses. $sehdes inscriptions de demandeurs d’emploi
a Pole Emploi est également nettement plus impierfaour les hommes que pour les femmes sur
la période récente (+31,5 % contre +13,3 % de 2@08 & mars 2009 pour les catégories ABE
demandeurs d’emploi). Apparemment donc, I'emplos demmes résisterait mieux a la crise
actuelle que celui des hommes. Dans cette périedeedession, I'emploi industriel et de la
construction, I'emploi intérimaire, plus souvenicopés par des hommes, sont touchés de facon
plus précoce et plus marquée que I'emploi dansrtaire, plus souvent occupé par des femmes.

Cela ne signifie pas que les femmes ne rencongiaat ou ne rencontreront pas de
difficultés sur le marché du travail. C'est audis fins de contrat (principale circonstance détr
au chémage) qu’elles risquent de se retrouver, lde @n plus nombreuses, au chémage. Les
emplois des femmes, dans le tertiaire, répondesti @auune demande peut-étre plus dynamique et
moins exposée, dans un premier temps, que damkdirie ou la construction, mais il y a un
risque, pour ces femmes souvent a temps parti@od’ des horaires encore plus réduits, d’étre
plus que jamais en sous-emploi. « Si dans le ctetéconomique actuel, la segmentation
sectorielle du marché du travail semble étre faveraux femmesces dernieres, davantage

® Demandeurs d’emploi inscrits & Péle emploi et setfaccomplir des actes positifs de recherche dieimmyant exercé
ou non un emploi au cours du mois
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concernées par le temps partiel et les contrats préires vont étre tout particulierement
atteintes par les fins de contrat et leur non renoeellement. Ce qui est spectaculaire et
médiatisé pour les licenciements des secteurs indtsls de base, I'automobile par exemple,
I'est moins - ou pas du tout-, dans les servicesaPailleurs elles pourraient étre davantage
concernées par les réductions d’horaires, donc l@gs-emploi et qui dit réductions d’horaire
dit réductions de salaire. Ce sera le pendant de taoindre atteinte par le chémage »

3.2. Des trajectoires difféerentes

Du c6té des moins diplémées, la plupart des emplidébouchent pas vers des trajectoires
gualifiantes. D’une fagon plus générale, les ttajees des femmes, qui incluent parfois du temps
partiel, sont spécifiques et demandent & étre neemgprises.

Quant aux déroulements de carrieres des plus gealifcertains des criteres souvent retenus
par les gestionnaires de ressources humaines popopger un poste a responsabilité ou une
promotion disqualifient beaucoup de femmes, comanéisponibilité ou la mobilité, quand ce
n'est pas l'anticipation d’'une maternité, a 'ageles hommes, eux, progressent. En 2002, seules
15% des femmes qui travaillent dans une entrepfae moins 10 salariés ou plus sont cadres
contre 23% des hommes et encore percgoivent-ellesogenne un salaire horaire inférieur de 20%
a celui de leurs homologues masculins, écart ex@lippur une part importante par la situation
familiale. 15% des femmes cadres vivent seules esafiagits contre 10% des hommes cédres

3.3. Un acceés plus limité a la formation continue

On constate la encore des disparités d'accés aormafion continue. Bien que,
globalement, les taux d’'accés a la formation catides hommes et des femmes salariés soient
équivalents (36 %, INSEE mars 2000demeure des disparités au détriment des femmesds
le secteur privé, qui affichent un taux global d’acés inférieur a celui des femmes du secteur
public (32 % contre 45 %). Ces disparités, concernent toutes les catégar@gmsofessionnelles
et sont plus marquées pour les catégories emplatémsvrieres, pour les salariés a temps partiel
(85 % de femmes) et les femmes de moins de 40 ans.

De plus,pour se former, les femmes réorganisent leur vie psonnelle deux fois plus
souvent que les hommest elles sont nombreuses a déclarer que ces résatjans généerent des
frais. Ce sont les conditions de garde des enfauitsont le pus fréquemment revues et, en écho,
les méres de famille accédent moins souvent arfaafiion que les femmes sans erffaftest
entre 30 et 39 ans que les femmes salariées ddcfates souvent se réorganiser. C'est donc au
moment ou la charge familiale supportée massivempanies femmes est la plus lourde que se
joue I'essentiel de la carriére, y compris en texohe formation.

3.4. Des inégalités dans les conditions de travail
* Lasanté au travall
Si I'on aborde lI'ensemble des secteurs professiendes données statistiques de la
DARES montrent I'importance déségalités dans les conditions de réalisation duavail entre

femmes et hommesLes conditions de travail des femmes ssntivent moins visibles et
objectivées que celles des hommes, et pourtant marquées pasda pénibilité physique ou

6 Francoise Milewski, Hélene Périviffemmes au bord de la crise économidDECE, Clair et Net, 5 mars 2009
" DARES, Premiéres synthéses, mars 2007.
8 BREF,concilier vie familiale et formation continue, uafaire de femme®°262, mars 2009.
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mentale : travail répétitif, a la chaine, avec plestures contraignantes, exigeant une station debou
ou un travail permanent sur écran, ou encore atioelconstante avec le public, travail morcelé et
comportant des interruptions. D’apres les analgeeBANACT, la santé au travail des femmes et
des hommes est étroitement liée a la nature delisnggcupés et donc a la répartition sexuée des
salariés : traditionnellement emplois dits « lousdgour les hommes et dits « Iégers » pour les
femmes. Ainsi, la question de la santé au travadt<i’abord posée dans Isscteurs d’activités

dits masculinsou lapénibilité du travail est forte (industrie, batiment, transport...), stétudes

ne portent quasiment jamais sur les emplois occoagsritairement par des femmes (5 théses de
médecine a ce jour).

Or, les indicateurs dsantédes femmes indiquent que celles-ci, tous sectmondus,
sont dans des emplois plus « astreignants » (pdusamtréle, taches plus répétitives, moins
d’autonomie) que les hommes et ou la pénibilitérasins visible. Sans oublier le réle des femmes
dans le hors-travalil, elles sont de fait plus egpesaux risques organisationnels et psychosociaux
que les hommés: 58% des troubles musculo-squelettiques (TMQ)rdes femmes avec un
risque TMS supérieur pour les femmes de 22%, mesurdu stress de 40% en moyenne
supérieure pour les femmegar rapport aux homm¥s Ainsi, la santé au travail a toujours été
pensée sur un principe de neutralité de genreetmsda norme de « 'homme moyen », focalisée
sur les accidents du travail et la pénibilité pgysi et moins sur d’autres signaux d'alerte
comme les maladies professionnelles ou I'absentéism

e Le travail de nuit

Trois quarts des travailleurs de nuit, de minudiregq heures du matin, sont des hommes.
Pourtant, depuis le début des années quatre-virtjt te travail de nuit des femmes a progressé
plus rapidement que celui des hommes. Neuf surdtirtre elles travaillent dans le secteur
tertiaire, mais c'est dans l'industrie que le titadenuit, des femmes comme des hommes, a le plus
progresseé. Les femmes qui travaillent de nuit sontentrées dans quelques branches. Plus de la
moitié d'entre elles sont dans I'éducation, I'attepciale, la santé, seul secteur dans lequel les
femmes sont majoritaires parmi les travailleurstimoes. Elles occupent surtout des professions
intermédiaires (infirmieres, sages-femmes, puédricek et techniciennes médicales), ou sont
employées (aides soignantes, agent de service lmilanciéres). Le travail nocturne se cumule
également avec le travail de fin de semaine dagsdthédecins). Neuf femmes sur dix travaillant
de nuit travaillent aussi le samedi, et plus de sui dix le dimanche. Le travail du soir augmente
plus pour les femmes dans toutes les catégoriésgsionnelles

Tableau 3 Pourcentage de personnes travaillant le soir gagoee

Hommes Femmes
1994 2002 1994 2002
Cadres 33,8 35,9 31 35,4
Professions intermédiaires 19,3 19,7 19,5 21,4
Employés 12,4 13,9 9,2 11
Quvriers 11 11,8 15,5 18,2
Total 16,9 18,2 14,4 17,2

Source : Enquéte Emploi 1994 et 2002, Insee.

° Regards sur la parité 2008 - Nicole Guign®tisques professionnels : les femmes sont-elleda P
10 Enquéte Sumer 2003 : mesure de Karasek jobsti28%@pour les femmes et 20% pour les hommes (dea8tpoints,

soit 40% de plus en moyenne,

Enquéte IFAS 2006 : mesure du stress a risque Yep@ir les femmes et 25% pour les hommes (écaBdgmints soit

54% de plus),

Enquéte Samotrace 2009 : mesure du mal étre a 8d¥dnps femmes et 24% pour les hommes (écart goil3s, soit

54% de plus).

11| a loi autorisant le travail de nuit des femmetediu 9 mai 2001.
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Travailler jusqu'a minuit a des effets moins noaits la santé que le travail de nuit. Ce
travail tardif n'en demeure pas moins une géne [gouvie sociale. Plus particulierement pour les
femmes, ces horaires sont pénalisants au niveda de familiale. Or, cette forme de travail se
développe davantage pour les femmes que pour fembs.

3.5. Des retraites toujours trés inégales malgré une wétion des écarts au fil
des générations

Les écarts de pension sont particulierement imptstaen 2004, les femmes retraitées de
60 ans et plus percevaient une retraite (droitpresy droits dérivés et minimum vieillesse) de
1020 euros par mois, soit 62% de celle des hom@@&36(euros). Si on se limite aux seuls droits
propres, la pension de droit propre était égal@% de celle des hommes pour les femmes de 85
ans et plus et a 50% pour les 65-69 ans, qui mamteecertaine réduction de I'écart au fil des
générations. Les écarts de situation entre les fesmehles femmes au cours de la vie active se
traduisent de facon cumulative sur plusieurs points

» des écarts dans les droits a la retraite en tedmeslaire de référence : méme si entre
le milieu des années soixante et le milieu des esg@atre vingt, I'écart de salaire
annuel de référence, au détriment des femmesjaisaiitour de 34%, il est toujours
de 27% en 2006 et 2067

» des écarts en termes de durée d’assurance : lesefearties en retraite en 2004 ont
validé en moyenne 20 trimestres de moins que lesnfes (137 trimestres contre
157). Malgré les majorations pour enfants, seulé% 4’entre elles ont une carriere
compléte contre 86% des hommes, méme si cet écedtiait au fil des générations ;

« Des écarts qui se creusent en fonction du nomlergaits : en 2004, les femmes sans
enfant ou avec un enfant touchaient une pensiomriewype de plus de 25% a
I'ensemble des femmes (plus de 1000 euros par cooise 825 euros en moyenne) et
les femmes ayant eu trois enfants percevaient ensign inférieure de 15% (703
euros).

4. DES FORMES D’EMPLOI SOUVENT PRECAIRES

La notion de précarité est définie commees situations d’instabilité et de discontinuité,
imposées ou « choisies » sous contrainte. Ce ssntuptures de parcours, professionnels et
personnels, qui créent la précarité ou son risqQeand la relation au marché du travail est
instable (contrats a durée déterminée, disposditgtente, etc.) ou stable dans le sous-emploi
(temps partiels imposés), les femmes peuvent leaseeils la précaritd...] » (Milewski et alii,
2005). La précariténe signifie pas seulement un@nstabilité dans I'emploi mais aussi une
stabilité dans le sous emploavec du temps partiel subi, des contrats a duééerrding, des
emplois non qualifiés, sans possibilité d’en soita précarité du travail prend donc plusieurs
formes.

4.1. Précarité et temps partiel

L’emploi & temps partiél s’est diffusé largement en France au cours desetderniéres
années sa part dans I'emploi salarié total a plus que doul passant de 8,1 % en 1975 a
18,0 % en 2007Mais son essor ne s’est pas fait de facon contilpees une premiére phase de
croissance au début des années quatre-vingt, sdiviee courte période de stagnation, il a
augmenté trés rapidement au début de la décenateeqingt dix avant d’enregistrer une baisse

12 sixiéme rapport du conseil d’orientation des fit#gRetraites : droits familiaux et conjugauk7 décembre 2008.
13 e salarié & temps partiel est celui dont la ddré&avail, obligatoirement mentionnée dans sarirabde travail, est inférieure
a la durée légale (35 heures par semaine) ou aéeslgonventionnelles ou pratiquées dans I'ensepri
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entre 1998 et 2002. Depuis 2004, il croit a nouvégarement et a presque retrouvé en 2007 son
point culminant des années 1998-1999.

En France comme ailleurs en Europe, les salariémps partiel sont tres majoritairement
des femmes (83%). Ainsi en 2007, 31% des femmeswdeément 6% des hommes occupaient un
emploi a temps réduit. Plusieurs éléments ont fagde temps partiel : la croissance du secteur
tertiaire, qui emploie proportionnellement plusfdmmes, la promotion et le soutien aux emplois
de services a la personne davantage utilisateursnaes partiel, la politique économique visant a
lutter contre le chémage en développant le temptepauis a alléger les charges sociales des
entreprises sur les bas salaires.

4.1.1. Les statuts d’emploi, les secteurs d’activité

+ Ce sont des emplois plus précaires et globalememtinsy qualifiés que les temps
complets 76,5% des contrats de travail a temps partiel daturée indéterminée (ou bien
correspondent a des postes d’agents titulairea dientction publique) contre 86,2% pour
'ensemble des salariés. Alors qu’en moyenne er7 20@,2% des salariés étaient sous
contrats a durée déterminée ou d’intérim, c’étaitds de 18,4% des temps partiel. Il en est
de méme pour les contrats aidés, souvent a dutéendéée, qui représentent 5,1% de
'emploi salarié a temps partiel contre 1,6% demidoi salarié total (voir tableau ci-
dessous). Les salariés a temps partiel sont trgzritamement des employé(e)s (59,6%)
alors que ceux-ci ne représentent que le tiersemeploi total. En 2007, pres d'un(e)
employé(e) sur trois est a temps partiel, cett@gnton, atteignant méme la moitié pour
ceux des services directs aux particuliers.

» La durée du travail des salariés a temps partiest, en moyenne, de 23,5 heures par
semaine, soit les deux tiers de la durée légalesdksiés a temps complet. Un quart
connait une durée égale ou inférieure a 18 heudras autre quart travaille 30 heures et
plus, la durée médiane s’établissant a 25 heums.ddmpenser la durée du travail de leur
emploi principal gu’ils jugent insuffisante, 15,7 8és salariés a temps partiel occupent un
ou plusieurs autres emplois, soit en exercant lmengrofession chez un autre employeur,
soit en exercant une profession différente. C'asisdes emplois de personnels de services
aux particuliers que ces situations de multi-atdsvisont les plus fréquentes (plus de la
moitié des salariés). Trés souvent, bien que dams moindre mesure, les agents du
nettoyage travaillant en entreprise et les salar@evant des activités récréatives,
culturelles et sportives, trés présents dans ldlectivités locales, ont aussi plusieurs
employeurs.

» 9 salariés a temps partiel sur 10 travaillent dalessecteur tertiaireLe temps partiel est
plus largement diffusé dans le secteur tertiaife $2 des emplois) que dans l'industrie
(5,9%) et la construction (5,8%). Le tertiaire mgve ainsi 91% des salariés a temps
partiel contre 76% de I'ensemble des salariés.actigités de services les plus utilisatrices
de ce type demploi sont le commerce, I'éducatiden, santé et l'action sociale,
I'administration et les activités associativeswgtaut les services aux particuliers.

4.1.2. Une grande diversité des temps partiels

On peut distinguer les emplois a temps partieingtiative de I'employeur, «le temps
partiel d’embauche », qui est contraint par I'eptise, et le travail a temps partiel a l'initiatide
salarié’. Le temps partiel d’'embauche représente prés droitié des temps partiels féminins
(Bué, 2002).

Un tiers des salariés (37,7% des hommes et 32(B8femmes) déclarent travailler a
temps partiel parce qu'ils n'ont pas trouvé d’empldemps complet. Cette forme de travail a

1 Francoise Milewskil.es femmes sur la marché du travail en France plegrés marquent le paSanté, Société et
Solidarité, De I'égalité de droit a I'égalité détfdrancaises et québécoises entre législatioaadité, n°1, 2008
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temps partiel qu’'on qualifie de subi »,est occupée par des personnes d'un niveau detforma
inférieur a la moyenne de l'ensemble des salari@endps partiel. Elle est beaucoup plus
représentée dans des emplois peu qualifiés, emplig/garticuliers au premier chef, employés de
commerce, ouvriers non qualifiés et sur des staltetaploi plus précaires. Ainsi, 38% des salariés
en temps partiel subi sont en contrat a durée métée, en intérim ou en contrat aidé contre 16%
pour les autres. Ce sont plus souvent des jeungisgrde 30 ans), et leur durée du travail est plus
courte que celle des autres temps partiels. Leanditons d’emploi sont moins bonnes que celles
des autres salariés a temps partiel : 37 % d’'exuresont employés sur des contrats atypiques
(CDD, intérim...), ce qui est le cas de 11 % deseauttemps partiels et 14 % des temps complets.
lIs sont plus soumis a des horaires décalés (traghituellement le samedi ou le dimanche), a des
durées variables selon la période de I'année, godesées hachées ou a des horaires imprévisibles.
(Bué, Coutrot, 2009).

Les femmes a temps partiel contraint sont conéeatdans les secteurs de I'hotellerie
restauration, des commerces, en particulier ladgratistribution, des services a la personne et des
services domestigues, tout particulierement ledces de nettoyage, des services de la santé et de
I'action sociale, mais la encore avec de grandésreinces (Milewski, 2008).

Par ailleurs, de nombreuses enquétes montrenceaines femmes qui ont choisi de
travailler a temps partiel préféreraient travaibeplein temps s'il existait des modes de garde des
enfants plus nombreux et de qualité.

4.1.3. Larémunération des salariés a temps partiel

La moitié des salariés a temps partiel déclé@pércevoirun salaire mensuel net, primes et
compléments compris, inférieur a 800 € par moidl est en moyenne de 926 € par mois contre
1801€ pour ceux a temps complet. Les salaires etapst partiels sont toutefois beaucoup plus
dispersés que ceux des salariés a temps complige @as forte dispersion tient surtout a des
durées hebdomadaires du travail moins homogeénes.

La faiblesse des salaires a temps partiel est dige faibles durées (23,5 heures en
moyenne) et au type d’emploi. La moitié des sadaaiéemps partiel subi gagnent moins de 700€ et
leur salaire moyen est & peine supérieur aux deux tle celui des autres personnes a temps
partiel.

Par ailleurs, si I'on s’intéresse au revenu sdlarauel qui dépend évidemment du salaire
horaire et de la durée hebdomadaire du travail m#ssi de la durée d’emploi au cours de I'année,
les salariés a temps partiel subissent plus souyamtles autres des durées d’emploi annuelles
faibles®.

3Les données sur les salaires et primes sont iskuéenquéte Emploi en continu de l'insee et repbs®dnc sur les
déclarations des salariés. Il s'agit de la rémui@raotale mensuelle nette (primes et complémergasuels compris)
relevant de la profession principale des persoimiesogées, en 2007.

18 « La France en transitiom, rapport du Cerc, 2006, pp117-119.
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Quelques chiffres clés de I'emploi & temps paetie2007
en %
Proportion de |.Part dagls Part dans
salariés a d ENSEMU€ | |ensemble
i es salariés a .
temps partiel - I" des salariés
temps partiel
Type d'employeur
Etat 14,3 10,5 13,1
Collectivités locales 26,1 111 7,6
Hépitaux publics 19,7 3,9 3,6
Particuliers 53,0 12,0 4,1
Entreprises publiques, privées, associations 15,7 26 6 71,6
Ensemble 18,0 100,0 100,0
Statut
CDiI et titulaires de la fonction publique 15,8 76,5 86,2
CDD et intérim 26,9 18,4 12,2
Contrats aidés 56,0 51 1,6
Ensemble 18,0 100,0 100,0
Catégorie socio-professionnelle
Cadres 9,2 8,0 15,7
Cadres de la fonction publique, prof. intellecteglét artistiques 15,9 51 5,8
Cadres d'entreprises 5,2 2,9 9,9
Professions intermédiaires (p.i.) 14,7 20,7 25,4
d_on_t P de l'enseignement, de la santé, de latifam publ. et 241 13.8 103
assimilés
dont p.i. administratives et commerciales des prises 12,2 53 7,8
Employés 32,1 59,6 33,4
Employés de la fonction publique 23,5 15,8 12,1
Employés administratifs d'entreprises 26,7 12,0 8,1
Employés de commerce 32,8 9,3 51
Personnels des services directs aux particuliers ,8 49 22,5 8,1
Ouvriers 8,2 11,7 25,6
dont ouvriers qualifiés 53 5,0 17,1
dont ouvriers non qualifiés 13,5 5,6 7,4
Ensemble 18,0 22,3 100,0
Secteur d'activité
Agriculture, sylviculture, péche 18,1 1,4 1,4
Industrie 6,0 5,5 16,4
Industries agricoles et alimentaires 10,3 1.4 2,4
Industrie des biens de consommation 7,5 11 2,6
Industrie automobile 2,8 0,2 14
Industries des biens d'équipement 3,9 0,7 3,5
Industries des biens intermédiaires 4.8 15 5,5
Energie 9,8 0,6 1,0
Construction 5,8 1,9 5,8
Tertiaire 21,5 91,2 76,4
Commerce 18,7 13,6 13,1
Transports 7,8 2,1 4,7
Activités financieres 12,5 2,4 3,5
Activités immobilieres 16,2 1,2 1.4
Services aux entreprises 15,6 11,3 13,1
Services aux particuliers 41,1 18,4 8,1
Education, santé, action sociale 25,9 28,6 19,8
Administration et activités associatives 19,3 13,6 12,7
Ensemble 18,0 100,0 100,0

Lecture : 32,1% des employés sont a temps paliseteprésentent ainsi 59,6% des salariés a terapgepcontre

33,4% de I'ensemble des salariés.

Champ : ensemble des salariés. |

Source : Enquéte Emploi en continu 2007, Insee
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Un tiers des femmes et seulement 5 % des hommesiltent a temps partiel, surtout dans
le secteur tertiaire. lls sont souvent dans defegsmns impliquant le contact avec le public mais,
dans I'ensemble, leurs conditions d’emploi ne quag plus difficiles que la moyenne et ils sont
plutdt moins soumis a des horaires atypiques éablas. lls expriment plus souvent la crainte de
perdre leur emploi dans I'année a venir.

4.2. Précarité et bas salaires

4.2.1. Plus de femmes que d’hommes sont rémunérés sur lage du SMIC

Les femmes sont pres de deux fois plus souvent ami§ que les hommegDemailly 2009):
19,6 % contre 11 % (voir tableau ci-dessous). Blast en effet particulierement présentes dans
les emplois a temps partiel et dans des activitéasasalaires comme I'habillement, le commerce
de détail ou les services aux particuliers [Bigr2008].

Les hommes et les femmes ne présentent pas la pé@iabilité d’étre rémunérés au Smic.
Le fait de travailler a temps partiel, tout comméddit de travailler dans une entreprise de moins d
10 salariés, accroit le « risque » d’étre remus@rda base du Smic pour les hommes comme pour
les femmes mais le temps partiel a un effet sigatifvement plus important pour les hommes.
Toutes choses égales par ailleurs, le « risqueus ypoe femme ouvriére de percevoir le Smic est
plus de trois fois plus élevé que celui d’'une fenengloyée alors qu’étre ouvrier pour un homme
n'‘est pas un désavantage par rapport a son collegysoyé (voir graphique ci-dessous). En
revanche, l'influence de I'dge n’est pas signifieament différente pour les hommes et pour les
femmes.

Proportion de salariés rémunérés sur la base do &n2006

Proportion de salariés au Smic

Hommes Femmes Ensemble
Secteur d'activité
Industrie 8,0 19,4 11,3
Construction 11,9 17,2 12,3
Tertiaire 12,2 19,6 15,9
Taille de I'entreprise
Moins de 10 salariés 24,8 36,1 30,1
10 salariés ou plus 8,1 15,3 11,1
Temps de travail
Temps complet 9,4 14,0 11,0
Temps partiel 30,2 30,6 30,5
Age
Moins de 25 ans 30,4 40,2 34,5
De 25 a 29 ans 12,9 19,8 15,9
De 30 a 39 ans 10,0 17,0 13,0
40 ans et plus 8,1 17,7 12,1
Ensemble 11,0 19,6 14,6

Lecture : en 2006, 8 % des hommes salariés dardustrie étaient rémunérés sur la base du Smic
contre 19,4 % des femmes salariées de ce secteur.

Champ : ensemble des salariés du secteur conciet€hors apprentis, stagiaires).

Source : enquéte Ecmoss 2006, Insee, Dares ; enquétielle Acemo auprés des tres petites
entreprises, 2006, Dares
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Graphique 2 :La probabilité de percevoir le Smic selon le sexe
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Lecture : un homme a temps partiel a prés de 3ghis de "risques" d'étre au Smic qu'un homme a
temps complet alors que la probabilité pour unerferra temps partiel d'étre au Smic est un peu plus
de 2 fois plus élevée que pour une femme a tennpsleb Le fait d'étre a temps partiel, qui accieit
risque d'étre rémunéré sur la base du SMIC pouhlmames comme pour les femmes, a donc un effet
significativement plus fort pour les hommes. Enamhe, linfluence de I'dage n'est pas
significativement différente pour les hommes et feaifemmes, et n'est donc pas représentée ici.
Champ : ensemble des salariés du secteur concigt€hors apprentis, stagiaires).

Source : enquéte Ecmoss 2006, Insee, Dares ; emquétuelle Acemo aupres des tres petites
entreprises, 2006, Dares

Les compléments de salaire bénéficient davantagesalariés au Smic a temps complet.

Ces derniers ont deux fois plus souvent que leansologues a temps partiel une rémunération
totale par heure de travail supérieure a 1,3 S@a&s compléments concernent davantage les
salariés les plus anciens que les autres, les ferune les hommesseule une femme au Smic
sur sept percoit un complément de salaire qui luidit dépasser le niveau de 1,3 Smic horaire,
contre pres d’un homme sur quatre Par ailleurs, moins d'un salarié en contrat &dwtéterminé
(CDD) rémunéré au Smic sur huit franchit le sesillg3 Smic, contre un salarié en contrat a durée
indéterminée (CDI) sur cing.

4.2.2. Les deux tiers des salariés a bas salaire sont deexmes

En 2006, dans les entreprises du secteur contiefreim salarié sur six percoit un bas
salairé’ Les deux tiers des salariés & bas salaires sont demmes®. Prés des trois quarts des
salariés a bas salaire ont effectué moins de h20fes dans I'entreprise ou ils travaillent et 77 %
sont & temps parti€l Un peu moins d’'un quart travaille & temps compl&tc une rémunération
horaire proche du salaire minimum.

Les deux tiers des salariés a bas salaire sont desnmes En effet, plus fréquemment a
temps partiel, plus nombreuses que les hommesldarservices aux particuliers et le social, les
salariées du secteur concurrentiel percoivent ptussent des bas salaires que leurs collegues
masculins (27 % contre 10 % des hommes). Par @illées bas salaires sont plus fréquents parmi

7 Deux définitions des bas salaires : salaire imemsuel inférieur a 1,33 smic (définition franghiseinférieur a deux tiers
du salaire médian (définition adoptée dans lesstitates européennes et retenue ici).

18 premieres synthéses, premiéeres informatimsshas salaires dans les entreprises du secteuncorrentiel en 2006
mai 2009, n°20.3

19 Lara Muller,Les bas salaires dans les entreprises du sectewguctentie| Premiéres synthéses mai 2009
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les salariés les plus jeunes : 33 % des 25 ansoimsrthors apprentis et stagiaires) pergoivent un
bas salaire contre 18 % des 55 ans ou plus (Mu&da ci-dessous).

Répartition et proportion des bas salaires, s&l@eke et 'age (en pourcentage)

Répartition Proportion de

Bas salaires Ensemble bas salaires
Sexe
Femmes 65,1 42,0 26,8
Hommes 34,9 58,0 10,4
Total 100,0 100,0 17,3
Age
25 ans ou moins 22,1 11,5 33,2
26 a 34 ans 22,4 24,3 15,9
35a44 ans 24,2 28,8 14,6
45 a 54 ans 20,5 25,0 14,2
55 ans ou plus 10,8 10,4 17,9
Total 100,0 100,0 17,3

Source : DADS 2006, échantillon au 1/12éme, INSEE ;

Champ : salariés des entreprises du secteur coreotigl, hors apprentis et stagiaires.

Lecture : en 2006, 65,1 % des salariés a bas salaont des femmes, contre 42,0 % de I'ensemble des
salariés du secteur concurrentiel ; 26,8 % des femmalariées percoivent un bas salaire.

Les facteurs qui permettent de décrire les salarlgss salaire n’interviennent pas de fagon
indépendante. Cependant, une analyse « toutes schiggdes par ailleurs » confirme le role
discriminant de l'age, du sexe, de la durée duaitade la catégorie socioprofessionnelle, du
secteur d'activité, de la taille de I'établissemeuntde I'entreprise, ou encore du niveau de dipléme
Ainsi, par exemple, & age, secteur d’activité anhlm@ total d’heures rémunérées données, les
femmes conservent une plus grande probabilité @gilbdmmes de percevoir un bas salaire.

Quant au revenu de Solidarité Active (RSA)qui se substitue au revenu minimum
d’insertion (RMI) et & l'allocation parent isolé R4, il convient sans doute la encore d’analyser
son impact possible sur linsertion professionnalles femmes. Trois risques ont été ainsi
souligné®’ : celui de créer « une trappe a précarité » peaifdmmes, dans la mesure ou elles sont
surreprésentées dans les emplois précaires ettque,en leur apportant certes un soutien
monétaire, le RSA risque aussi en quelque sortendemaliser » cette forme d’emploi ; celui
d’exclure du bénéfice du RSA les femmes ancienneraenAPI, faute de pouvoir travailler si
aucun effort n’est fait pour la prise en charge elggnts ; enfin, dans la mesure ou le RSA est un
dispositif familialisé, les femmes qui vivent erupte ne risquent-t-elles pas d'étre découragées de
travailler au risque de faire perdre I'éligibilisd RSA a leur famille ? De ce point de vue, le RSA
ne représente-t-il pas un recul relativement atortsfd’individualisation des prestations socigtes
Les travaux menés sur la question du RSA et gesréapDRESS devraient nous éclairer sur ces
points.

4.3. Précarité et contrats de travail
Les salariés en contrats a durée limitée (10 %sdksiés en 2005) sont plut6t des jeunes,

des femmes (voir graphique ci-dessous), des sslpe@ diplomés, des employés, des salariés des
services. Les « CDI en sous-emploi » (salariés amtrat indéterminé a temps partiel et qui

20 He¢léne Parivier et Rachel Silvera, Introductionla &ontroverseRSA, rien & signaler pour les femmeg$ravail,
Genres et Société, n° 22 (a paraitre).
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souhaiteraient travailler davantage, soit 4,4 % sariés) concernent plutbt des femmes, peu
dipldmées, du secteur des services et plus préeigéan secteur des services aux particuliers. La
flexibilité de I'emploi dans le tertiaire et, plymrticulierement, dans le secteur des services aux
personnes s’impose a une partie des salariéessetir.

Plus nombreuses que les hommes a subir un empoaipe (30 % contre 24 %), les
femmes sont donc plus exposées a la majoratiorpd&tkon aux risques professionnels dont les
salariés en situation précaire font I'objet.

Graphique 3 :Des formes de précarité de I'emploi trés contrassédon le sexe
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Champ : salariés actifs occupés

Les CDI en sous-emploi désignent les salariés eha&Bmps partiel déclarant souhaiter travailler
davantage. Les CDI fragilisés désignent les satagé CDI qui déclarent avoir des craintes pour
leur emploi dans les 12 mois.

Lecture : 55,7 % des salariés en contrat a durgstéie sont des femmes.

A cela s’ajoute le fait que les femmes sont majoeinent dans les contrats aidés du secteur
non marchand et qu’'inversement, elles sont moiésgmtes dans les contrats aidés marchands qui
permettent plus facilement une insertion professdia sur le marché du travail :

Parmi les flux d’entrée dans les dispositifs (d@mBGEFP), la part des femmes est de :

46% dans les CIE (marchand, données 2006)

48,1% dans les contrats de professionnalisationcfmaad, données 2007)

57,18 % dans les contrats d’avenir (hon marchabd?6 % en 2007 et 56,65% en
2008)

65% dans les contrats d’accompagnement a I'empdoi (narchand, données 2006).

Ainsi, la féminisation du salariat s’est accompagrou maintien de disparités trés
importantes entre emplois des femmes et des hombessinégalités, dont la géométrie a varié,
sont liées a des comportements trés ancrés, aessdans le domaine privé que sur les lieux de
travail. Elles renvoient a l'orientation des jeurdzms les filieres de formation, a la gestion des
personnels selon les professions, et aux choipdégjues publiques.
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5. L'INVISIBILITE DES FEMMES DANS LES INSTANCES DE DEC ISION

5.1. La place des femmes dans la gouvernance des engegpr. le maintien du
plafond de verre

« Plafond de verre, nous dit une jeune femme daaseatreprise ? Moi, je ne vois pas de
plafond de verre; je ne vois qu'un paquet d’homragglutinés au-dessus de ma téte. » La
neutralité des expressions des politiques publignasquent bien souvent, plus quelles ne
clarifient, la réalité des conditions d’emploi desmmes.

L'investissement massif des femmes dans I'enseignemsupérieur, s’il a conduit & une
évolution de la place des femmes au sein des a#&8gmadres et des professions supérieures n'a
pas fait disparaitre les inégalités entre hommderemes dans I'accés au sommet des hiérarchies
professionnelles et organisationnellesLes facteurs qui ont pesé favorablement sur
'augmentation de la part des femmes dans les prafsions qualifiées et parmi les cadres et les
managers ne semblent pas étre les mémes que ceux déterminent I'accés aux spheres
supérieures du pouvoir organisationnét- ».

Si les femmes constituaient en France 41,2% dassadministratifs et commerciaux des

entreprises en 2005, elles ne représentaient q@deldes dirigeants de société (INSEE 2008),
cette proportion pouvant varier selon le secteactiité et la taille de I'entreprise.

Tableau 4 : Pourcentage de femmes dirigeantes

Secteur d’activité % de femmes
et taille d’entreprise Dirigeantes
Industrie 13,1%
Commerce 21,2%
Services 20,3%
Moins de 10 salariés 18,9%

de 10 a 249 salariés 15,1%

250 salariés et plus 8,6%

Source : INSEE 2008

En ce qui concerne les entreprises du CAC 40 eesrfes n'y représentent, en 2007, que
7,5% des dirigeants et 6% des comités exéGutd compte 59 femmes sur les 561 membres des
conseils d’administration du CAC 40 en 2009, s6i5%. En 2007, 25 sociétés, soit plus de 60%
de I'échantillon, n’integrent aucune femme dang leonseil d’administration et 8 d’entre elles
n’intégrent strictement aucune femme parmi leurigefints. A noter que des contrastes forts sont
repérés entre les entreprises du CAC 40 et I'édlmemtégional retenu par Capitalcom puisqu’on
compte deux fois plus de femmes dans les comitédirgetions en région et que parmi les
fonctions occupées, on compte 22 femmes direcfuaaciers en région soit 12% des femmes
présentes dans les comités de direction contreeule (3%) dans le CAC %0

21 Jacqueline Laufet,a construction du plafond de verre : le cas desrfees & haut potentiélravail et Emploi n°102,
avril-juin 2005

22 Enquéte Capitalcom, mars 2007 sur un échantillop6@eentreprises composé du CAC 40 et des 10 presséoiétés
de chaque région francaise et enquéte Capitalc@®. 20

23 On renvoie également aux analyses trés précisespgort du Conseil Economique, social et envirorereai,La place
des femmes dans les lieux de décision : promolavoiixité 2007
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Si I'on élargit I'étude aux 500 premiéres sociéféancaises, les chiffres suivants
témoignent une nouvelle fois de la sous représentaies femmes dans la gouvernance
d’entreprise :

* 8% de femmes dans les conseils d’administratiate eturveillance ;

290 sociétés, soit 58% n’ont pas de femmes danstmseil d’administration ;
13,53 % de femmes dans les comités directeurs eblmités exécutifs ;

210 sociétés, soit 42% n’ont aucune femme danstauité directeur ou exécutif.

Méme invisibilité des femmes en Europe puisquegrselne étude récente du réseau
European Professional Women’s Network sur 17 payspgens, les femmes n’occupent, en 2008,
que 9,7% (8,6% en 2006) des sieges des conseilmitisstration des 300 plus grandes entreprises
européennes qui comptent 15,1 membres en moyemteldofemme. La France n’arrive qu’en
douziéme position avec 7,6% de femmes dans cegito(B,4% en 2004).

Tableau 5 : Pourcentage de femmes dans les conseils d’adnaithastr
des 300 plus grandes entreprises européennes

PAYS % de femmes
Norvege 44,2
Suéde 26,9
Finlande 25,7
Danemark 18
Pays-Bas 12,3
Royaume Uni 11,5
Rép. D’Irlande 10,1
Autriche 9,2
Allemagne 7,8
France 7,6
Luxembourg 7,2
Belgique 7
Suisse 6,6
Espagne 6,6
Gréce 6
Italy 2,1
Portugal 0,8

Source : European PWN 2008

Méme résultats au niveau mondial puisqu’'une étudeém par DDI France auprés de
10 000 managers et rendue publique le 16 juin 20@@tre que si les femmes ne sont pas trop mal
représentées au premier niveau d’encadrement (4¥rec58% d’hommes), leur proportion
tombe & 21% dans les fonctions stratégiques. Lentire de confiance des femmes cadres
identifie également comme premiére cause d'insatigfn (prés de 70% des femmes interrogées)
le difficile acces aux postes de haut niveau dangréprise.

Trois causes essentielles peuvent expliquer cetie eprésentation des femmes au sein

des fonctions opérationnelles et des fonctionsadidrement d’effectifs importants :

- causes sociétaled’abord lieées a lillégitimité des femmes dans uas/ers de pouvoir
caractérisés par I'omniprésence des hommes, |aidlivisexuelle du travail et la
hiérarchisation du masculin et du féminin, liéessaua |'orientation scolaire et
universitaire et au partage inégal des tachesitdaslet domestiques ;

- causes organisationnelleensuite car dans ces lieux ou se structurenelatons de
pouvoir et les processus informels qui détermid@aicés au pouvoir, « des régles

24 Baromeétre de confiance des femmes cadres aupré8 déseaux professionnels de femmes et touchafo®@3
femmes, rendu public le 25 juin 2009 ; voir lesuléats en partie 5 du rapport
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organisationnelles qui se donnent comme neutresose en fait calquées sur des
modéles masculins (par exemple un modele mascitimedtissement professionnel
ou d’horaires de travail) qui jouent au détrimeas femmes et contribuent a entretenir
leur rareté au sommet des organisafions. Il en est de méme « des régles soi-disant
neutres et impersonnelles qui définissent les tiomdi de recrutement et de promotion
ou la gestion des carrieres telles que I'age, ilameté et le mérite [...] ». La détection
des hauts potentiels se fait ainsi dans des gralpesanagers agés de 28-35 ans, age
ou les femmes ont leurs enfants ;

- causes liées aux stratégies des acteurs eux-ménrdgedans leur arbitrage entre vie
familiale et professionnelle.

Les stratégies différentes des Etats en la matigpiquent cette grande disparité de la
place des femmes et notamment en raison du cheixguains ont adopté d’avoir recours a la loi
comme en Norvége, Finlande, Espagne ou Qd&bious analyserons plus loin ces stratégies
d’acteurs.

LE CAS DE LA NORVEGE

e« Un coup de force d’'un ministre conservateur, en 2() contre « un club
d’hommes”’, » qui empéche toute féminisation des CA,

« Une loi en deux étapes: entreprises publiques déb2004 puis sociétég
cotées en janvier 2006, avec deux ans de délai deseren ceuvre,

e Un contréle réel par le registre du commerce, avegn systéme d’envoi de
lettres d'alerte,

e Une sanction lourde, la dissolution mais qu’il n'apas été nécessaire de
mobiliser,

e Un résultat rapide, sans probléme de vivier : 7% ddemmes en 2003 e
40% dans les CA en 2008,

 Une implication forte des partenaires sociaux: prgramme « female
future » lancé par I'organisation patronale,

e Quelques effets pervers : une certaine centralisa@th du pouvoir avec un
cumul de mandats importants pour les hommes commeopr les femmes,

e Mais une satisfaction générale des milieux politiggs (sauf un parti
politique) et économiques.

5.2. La place des femmes dans les organisations syndgeal patronales

On constate la encore une progression certaine diade pes femmes. Si I'on regarde la
part des femmes dans l'instance dirigeante dediisgtion, la proportion varie de 19 a 50% pour
les organisations syndicales, et de 9 a 22% paurofganisations patronales. Il est possible
néanmoins, qu’'en matiere de mandats de représemtaibtamment dans des instances trés
importantes mais non dirigeantes, ces proportioietsdifférentes.

25 Jacqueline Laufer, article cité
% Orse,La représentation des femmes aux postes de podamirles entrepriseguin 2009
27voyage de la mission en Norvége en mai 2009
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ORGANISATIONS SYNDICALES

CGT 12 membres élus dont 6 femmes secrétaires confédésa

CFDT 9 membres dont 3 femmes secrétaires nationales

FO 13 membres dont 5 femmes, une trésoriere confédéeaét 4 secrétaires|
confédérales

CFTC 16 membres dont 3 femmes, une vice-présidente, usecrétaire générale
adjointe et un membre du bureau

CFE-CGC 22 membres dont 9 femmes, 2 secrétaires nationales 7 déléguées
nationales

ORGANISATIONS PATRONALES

MEDEF Conseil exécutif : 45 membres dont 7 femmes
A noter que 3 femmes sont présidentes de commissiofiiscalité,
dialogue économique et nouvelles générations)

CGPME 14 membres dont 1 femme, vice présidente déléguée
Aucune femme présidente d’Unions

UPA 17 membres, dont 2 femmes

UNAPL 23 membres dont 5 femmes, deux vice présidentestetis membres du
bureau

FNSEA 21 membres au sein du bureau exécutif dont 2 femmes

Source :: DGT et SDFE 2009

Graphique 4 Proportion des femmes dans les grandes organisatjorlicales

OHommes
B Femmes

Femmes/hommes : Total : 192 personnes
Femmes : 43 ; Soit : 22,3%

Syndicats de salariés Organisations pategnal

OHommes O Hommes
B Femmes B Femmes
Femmes/hommes : Total : 72 personnes Femmes/hemhogal : 120 personnes

Femmes : 26 ; SGi6% Femmes : 17 ; Soit: 14,1 %
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5.3. Les Institutions représentatives du personnel (IRP)

Peu de données sont disponibles sur cette quefliapres un document de la DARES
d’octobre 200# , il ressortait de I'étude des résultats des iEestprofessionnelles sur le cycle
électoral 2000-200les éléments suivants :

— Alors que les femmes représentent 40% des saladasernés par les élections aux
comités d’entreprise et délégués uniques du peesoeltes n'y représentent plus que 32%
des élus titulaires.

- La mixité des listes en vue des élections sembleeseter a une présence syndicale qui
repose le plus souvent sur des militants en méjardsculin et & un taux de syndicalisation
des femmes plus faible. Le faible nombre de si@gesurvoir, conjugué a la pluralité des
listes, suppose en outre que des femmes soierdgslaan téte de liste, ce qui rend plus
lointain I'horizon de la parité.

Ces données ont été actualisées pour le cycleose@004-2005I11 apparait qu’alors
que les femmes représentent 38 % des salariés comes par ces élections, 35% des élus
titulaires sont des femmesL’écart relatif a la parité est le plus importalains le tertiaire, secteur
ou la proportion de femmes est la plus grande.iAlass le secteur de I'éducation, de la santé et
de I'action sociale, alors que 77 % des salariés des femmes, elles ne représentent que 65% des
élus. En d’autres termes, elles ont 1,8 fois mdimshance que les hommes d'y étre éfluds
compilation plus exhaustive des résultats desiéleciprofessionnelles qui sera entreprise par la
direction générale du travail dans le cadre dedaure de l'audience et de la représentativité des
organisations syndicales devrait, a I'horizon 2041argir a l'institution déléguée du personnel la
connaissance sur le genre des élus.

D’'un point de vue qualitatif, sur le cycle électo2900-2001, quatre traits distinctifs
peuvent étre soulignés :

- Les fonctions exercées par les femmes et les hommsest différentes au sein des
comités d’entreprise: les femmes sont secrétaires de comité dans 4@%ate mais
elles le sont le plus souvent dans de petites sudigétravail, ou les moyens d’action
sont peu importani$ Dans ces comités, I'essentiel de I'action esttréesur les
activités sociales et culturelles.

- La présence des femmes dans les comités d’entegrriles délégations uniques du
personnetliffere aussi selon les secteurs d’activité et leslleges électoraux.

Tableau 6 : Pourcentage de femmes parmi les €lus dans lesé&odiéntreprise et les délégations
uniques du personnel

SECTEURS D’ACTIVITE ou % de femmes
COLLEGES ELECTORAUX

Construction 8%
Education, santé, action sociale, 63%
Colleges encadrement-cadres 25%
Collége ouvriers/employés 35%
College unique 39%

Source : rapport du gouvernement au parlement @220

28 premiéres synthéses sutes femmes dans les comités d’entreprise et déégatiniques du personnel : une parité
encore lointaine> (n°44.1), octobre 2004.

29 Regards sur la parité, édition 2008, INSEE.

% Rapport du Gouvernement au Parlement relatif gidla 16 de la loi n°2001-397 du 9 mai 2001 coneet la part
respective des hommes et des femmes au sein detdigt, parmi les candidats et parmi les élus &agtions aux
comités d’entreprises et des délégués du persdn@dl, 2004.
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- Les écarts régionaux sont également importants
Au-dela des disparités constatées, la proportiofenenes élues refletent principalement
le degré de féminisation des secteurs, collegeégians.

La sous-représentation des femmes dans les seateliégies ou régions peut se mesurer a
I'aide d’un indicateur, le « rapport de chancepypeaié écart relatif a la parité, qui a la propriégee
ne pas dépendre de la proportion de femmes deasezteur, le college ou la région considérés. Si
I'on considere I'écart relatif a la parité, les fees ont en moyenne 29% de moins de chance que
les hommes d'étre élues. Des disparités selon dtewwe d’activité, le college ou la région
demeurent mais elles sont sensiblement moins masget ne s'établissent pas nécessairement
dans le méme sens que pour les proportions de ferdfoes : ainsi I'industrie automobile a la
particularité d’'atteindre la parité relative, c'@stlire d’avoir une proportion de femmes égales au
sein des élus et au sein des inscrits et I'éckatifra la parité est plus important pour les oessiet
employés que pour I'encadrement et les cadres.

- La proportion de femmes élues varie fortement selofappartenance syndicale
Cette caractéristique doit toutefois étre relafigiscompte tenu de [limplantation

différentielle des organisations selon les sectairdes catégories de salariés. Un lien peut
également étre fait avec les difficultés des syatdid’assurer leur présence au sein des comités
d’entreprise et délégations uniques du personnehison d'un taux de syndicalisation qui reste
faible en entreprise, de la baisse de la participaaux élections professionnelles et du faible
nombre de siéges, qui est un obstacle a une meillmprésentation des femmes. Ainsi les
spécificités syndicales doivent davantage étre cisegp comme un reflet de la structure sexuée des
noyaux d’adhésion syndicale des établissements,cquene une volonté de faire obstacle a la
participation des femmes aux instances de repi@samdu personnel.

5.4. La place des femmes dans les élections prudhommales

Lors des dernieres élections prudhommales de 28668emmes représentent 24,6% des
conseillers élus pour le college employeurs, e2%2pour le collége salarié, s@8,4% du total
de siéges.

Les femmes progressent de 17% par rapport au scrutide 2002 Cette progression est
significativement moindre que celle qui avait étistatée lors des élections de 2002 les
femmes représentaient 24 % des élues (29% coligraés et 19% collége employeursyjt une
progression de 31% par rapport au nombre d'élues Is du scrutin de 1997.

Tableau 7 : Pourcentage de femmes élues par section

1997 2002 2008

Industrie 13,0 18,3 21,5
Commerce 20,4 25,9 30,1
hctivites 20,7 338 38,1
Encadrement 13,7 20,4 26,0
Agriculture 17,1 23,7 26,2

Total Sieéges 18,5 24,3 28,4

Source : DGT

31 Rapport du gouvernement au Parlement relatif lie@tion des dispositions de I'article 12 de 1aré2001-397 du 9
mai 2001 relative a la représentation équilibréefdemes et des hommes dans les conseils de prutdsr8 juin 2005
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La part des femmes dans les conseils de prud'hommes,
par section, en 1997, 2002 et 2008
400 36,1
B0 33
30,1
30,0 - 2 B4
25, 26,0 28, » m1997
2501 3, : m 2002
AU 20 20
18 / / 18 02003
2000 - y 17, i
150 1 13, 13,
100 4
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Industrie Cormmerce Activités  Encadrement  Agriculture  Total Sidges
Diverses

Champ pour 2008 : conseillers prudhommes é€lus &otiéns générales du 3 décembre, collége salatés
employeurs confondus (Le champ porte sur 92,8096iégss, soit 13,414 salariés.
Source : DGT

La vérification de la réalisation de I'objectif &xpar la loi 9 mai 2001 relative a I'égalité
professionnelle entre les femmes et les hommes; & dire la réduction d'un tiers de I'écart entre
le nombre de femmes inscrites et le nombre de fenuamedidat®, est difficile a faire. En effet, en
ce qui concerne le nombre de femmes inscritess edlerésentaient 43% des inscrits en 1997 (14,8
millions d'inscrits) et 43,5% en 2002 (17 million$)our les élections de 2008 mission n'a pu
obtenir le nombre de femmes inscrites sur les 8iJions d'électeurs inscrits sur les listes
prudhommales, cette requéte n'ayant pas été foemdé les services auprés du prestataire retenu
pour I'exploitation statistique des données. Péwgt-éen prenant en compte le fait que la
constitution de la liste électorale reflete de masplus le nombre réel de salariés, notamment dans
le champ des services a la personne, peut-on retepiourcentage de 45%, soit un peu moins que
le taux de femmes actives.

Les candidates, en revanche, représentent 34,686rdbre global de candidats en 2008.
Leur nombre n'avait pas été identifié en 1997 airp2002, nous ne disposons pas du nombre
global de candidates. Les données sont disponplesolléges : 35% de candidates présentées par
les organisations syndicales et 21% par les empisye

%2 La loi du 9 mai 2001 disposait que « pour le peie renouvellement des conseils de prudhommesyrigmisations

syndicales présentant des listes de candidats mef@ice en sorte de présenter une proportion derfes réduisant d'un
tiers par rapport au précédent scrutin I'écartest@rreprésentation du sexe sous représenté aulegilistes et sa part
dans le corps électoral »
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Tableau 8 : Pourcentage de femmes inscrites et candidates

INSCRITES CANDIDATES Ecart
1997 43% NR
2002 43,5% College salariés 35% 20%
College employeurs : 21% 25%
2008 45%(estimation)  34,6% 23%

Source : rapport du gouvernement au parlement gurn32005 et DGT

Il est donc difficile de mesurer la réduction déchrt entre les femmes inscrites et
candidates puisque les données sur les candidaeguent pour 1997 et que nous ne disposons
gue de pourcentage de candidates par colleges200@: Mais on peut penser que le phénomeéne
constaté en 2002 d’'une surreprésentation des ardifemmes dans les sections ou il y a peu de
sieges a pourvoir s’est sans doute reproduit er8 200explique pour partie le faible nombre
d’élues.

Le systéme de monitorage de la place des femmesldarlections prudhommales est a
améliorer significativement, si I'on veut suivreguiiérement les progres de la mixité dans ces
instances.

A noter également qu'il n’existe aucune donnéelssrmotifs de saisine des conseils de
prudhommes relatifs aux discriminations quelleetigs soient

6. LES ECARTS DE REMUNERATION EN 2006 : DES DISPARITES PERSISTANTES

Résultantes de toutes les différences de traiterepgtés plus hauts et malgré la croissance
de l'activité féminine et la progression du nivedi@éducation des femmes qui a rejoint, voire
dépassé, celui des hommes, les écarts de salaisesraéduisent que tres lentement et des inégalités
persistent entre hommes et femmes sur le marchréil.

6.1. Une inégalité de salaire certaine mais dont la mesest complexe

La diversité des mesures de I'écart salarial deshommes et les femmes provient de la
diversité des concepts de salaire, des sourceomieéds, du champ de salariés couvert et des
méthodes utilisées. En effet, I'analyse des diffées de salaires entre hommes et femmes se préte
a des approches diverses et complémentaires époesjuoi il convient de rappeler les nombreux
facteurs qui influencent le diagnostic.

« Les différents concepts de salaire

Les concepts de salaire sont nombreux (salaire ade, brémunération totale, salaire
horaire, salaire brut, salaire net, salaire mogeafgire médian...) et ont un effet sur la mesure de
I'écart salarial. Par exemple, les écarts de rénatio@ totale sont généralement plus élevés que
les écarts de salaire horaire (voir tableau cialess En effet, les premiers prennent en compte les
différences de gain réel, notamment celles qui dléod de la durée de travail, en particulier le
temps partiel qui touche plus les femmes que lesnes. Le salaire horaire mesure en revanche le
rendement d’'une heure travaillée, indépendammeria diurée rémunérée. C’est un indicateur
frequemment utilisé dans les comparaisons intemnalies.

e Le champ de salariés couvert par I'étude

Les résultats varient selon le champ de saladésert par I'étude : ensemble des salariés
des secteurs public et privé, salariés des sentespeises du secteur concurrentiel, salariés agem
complet, etc. Ainsi, les écarts de rémunératioaléosont moindres parmi les salariés a temps
complet, qu'au sein de I'ensemble des salariés, temps de travail confondus.



34 RAPPORT

* La nature des données

Les données utilisées peuvent également avoirfahigfportant sur la mesure de I'écart.
Les enquétes menées aupres des entreprises, tpiatpgenéralement sur celles de 10 salariés ou
plus, recueillent les déclarations des employdugs.données sur les trés petites entreprises sont
plus rares. D’autres sources se fondent sur ledresildéclarés par les salariés eux-mémes : en
général, elles présentent 'avantage de couvniisBeble du champ des salariés mais peuvent étre
affectées de biais déclaratifs. La notion de sal@tenue est d’'ailleurs étroitement liée a las®ur
exploitée : par exemple, certaines enquétes sissént aux salaires nets, d’autres aux salaires
bruts ; I'étude des salaires horaires n’est possjbk si la durée du travail est également coktecté

Tableau 9La diversité des mesures des écarts de salaineslesthommes et les femmes

- *
Données Champ de I'étude Concept de salaire Ecagt
(en %)
Enqua | it d Salariés des entreprises [dEOUS salariés Rémunération brute totale 27
mr;?r‘]‘_%t%esulgree Coe”tt ®410 salariés ou plus diHors salariés dont la dure@émunération brute totale 23
. Tsecteur concurrentiel ayandu travail n'est pasSalaire horaire brut total 16
structure des sala|re§ 16 : 1o . - -
2006 (1) ravaille au n_10|ns Un_ mOISdecomptee en heures Salaire horaire brut de bage 3
(hors apprentis et stagiairesg,|ariés a temps complet | Rémunération brute tothle 15
Enquéte sur la structureésalariés des entreprises de 10 salariés ou plisecteur . .
d . e . Salaire horaire brut 1P
es salaires 2002 (2) | principalement marchand non agricole
Salaire mensuel brut 18
N Salaire mensuel net 19
., Salariés a temps complet - -
Salariés du sectelr Salaire horaire brut g
DADS 2007 (3) : - .
marchand non agricole Salaire horaire net 1j7
Salariégs a temps nagrbalaire horaire brut 20
complet Salaire horaire net 21
DADS 2005 (4) Salariés du secteur marchand norcalgri Revenu salarial 31
Enquete Emploi e 'Ensemble des salariés Salaire mensuel médian 18
continu 2006
Ensemble des salariés (secteur privé et public)t don
Enquéte Emploi 2002I'horaire habituel hebdomadaire est au moins égagé} .
. > . alaire mensuel 26
(5) 10 heures (hors apprentis et stagiaires de la tioma
professionnelle)

* L’écart de salaire est la différence entre le @t moyen des hommes et le salaire moyen des Emme
divisée par le salaire moyen des hommes et expemé@urcentage.
(1) Muller, 2008. (2) Petit, 2006. (3) Bessiére pide2009. (4) Insee, 2008. (5) Meurs, PonthielBQ&

6.2. Les difféerences de salaire mensuel : les femmesngag en moyenne 25 %
de moins que les hommes

En Francel'écart entre les salaires mensuels moyens des femsnet des hommes était
de 25,3 % en 200ZMeurs, Ponthieux, 2006). Ce chiffre concerne knble des salariés de 16 a
64 ans (travaillant au moins 10 heures par semaiois, apprentis et stagiaires de la formation
professionnelle), qu'ils travaillent dans le sectetivé ou dans le secteur public, a temps complet
ou a temps partiel. On peut dire aussi que les resrgagnent 33% de plus que les femmes.

Cet écart s’est réduit depuis les années 60 (fardifce s’élevait alors a 50 %), mais il a
cessé de diminuer depuis le milieu des années 90était de 26 % (voir graphique ci-dessous),
une interruption observée également dans la plulesrpays européens. Pourtant, le niveau moyen
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d’éducation ces femmes - facteur important de lieation des inégalités de salaires dans la
théorie du capital humain - a dépassé celui desrtemet continue de progresser.

Graphique 5 :Evolution de I'écart des salaires moyens entre hesnat femmes (en %)
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Source : Enquétes Emploi 1990-2002, Insee.
Champ : Salariés, hors apprentis et stagiairesyaiiant au moins 10 heures par semaine.

Les générations de femmes les plus jeunes, enmmeyaus diplomeées, sont ainsi de plus
en plus présentes sur le marché du travail. Pamgee elles accédent désormais davantage
gu'auparavant a des emplois plus rémunérés. Maligrénaes avancées, la structure d’emploi est
aujourd’hui encore fortement dépendante du sexesefemmes sont moins nombreuses que les
hommes & occuper les postes les plus élevés. imdiommes occupent toujours d’abord des
postes d'ouvriers (47 %) et les femmes des posesplbyés (52 %). Elles ont par ailleurs une
probabilité plus faible que les hommes d’occuperemploi de cadre (Petit, 2007) et travaillent
beaucoup plus souvent que les hommes a tempsl partie

6.3. Les salaires horaires dans les entreprises de 1ar&s ou plus

En 2006, dans les entreprises de 10 salariés sudplsecteur concurrentiéd, rémunération
brute totale moyenne des femmes est inférieure d& 2 a celle des hommes. L’écart est de
16 % quand on se référe au salaire horaire brut tatl, c'est-a-dire la rémunération rapportée au
nombre d’heures rémunéré&sour les salariés dont le temps de travail esbmé@té en heures
(Muller, 2008). Pour le seul salaire horaire decb#iécart est moindre, car les primes et les feure
supplémentaires ou complémentaires sont plus frégsieet de montant horaire moyen supérieur
pour les hommes.

33| a rémunération brute est la rémunération annbellee totale qui inclut notamment la rémunérabame de base, les
primes et compléments de salaire, la rémunérat@nhiures supplémentaires ou complémentaires,réenaent des
indemnités de congés payés non pris, le paiementaleyés payés, les avantages en nature.
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Tableau 10 : Rémunérations moyennes et écart salarial entre lesretrfemmes en 2006

. Moyenne (en euros) Ecart

Champ de salariés
Hommes| Femmes (en %)

Ensemble des salariés
Rémunération brute 30 475 22 277 26,9
Rémunération brute — salariés a temps complet 31401 25371 19,2
Salariés dont la durée du travail
n'est pas décomptée en heures
Rémunération brute | 58 417 47 605 19,0
Salariés dont la durée du travail est décomptée dreures
Rémunération brute 27 573 21 222 23,0
Salaire horaire brut 16,4 13,9 15,5
Salaire horaire brut de base 13,6 11,8 13,4

Lecture: en 2006, la rémunération annuelle brute des hesrsiéleve a 30 475 euros en moyenne, celle des
femmes (22 277 euros) lui est inférieure de 26,Pétr les salariés dont le temps de travail estrdpté en
heures, I'écart De rémunération s'établit & 23,6t%€cart de salaire horaire a 15,5 %.

Champ: salariés des entreprises de 10 salariés ouwlplsscteur concurrentiel.

Source : Ecmoss 2006, Insee-Dares.

Ces écarts salariaux refletent pour partie la téjper différenciée des hommes et des
femmes dans I'emploi. Les femmes sont moins sous@mtes que les hommes et occupent moins
souvent des postes qualifiés ou avec des resptitésbiencadrement.’écart salarial est plus
élevé parmi les plus diplomés et parmi les salarides plus agés puisque I'écart de salaires
entre salariés hommes et femmes titulaires d’un deieme ou troisieme cycle est de 32%toir
tableau ci-dessous). Ces divergences peuvent tétitmiées a un double effet de génération et de
déroulement de carriere. D’'une part, les femmeg2egtsur le marché du travail au cours des
quinze derniéres années, plus dipldmées que lagésd des générations précédentes, sont aussi
plus dipldbmées que leurs jeunes collégues mascuhiaaitre part, les femmes connaissent plus
d’interruptions de carriére que les hommes, priadeiment en raison de I'arrivée ou de la présence
d’enfants. Ces interruptions pésent sur les évmigtide carriere et de salaire parfois dés le début
de la vie active (Dupray, Moullet, 2005 ; Le Mine€Rpux, 2002). Les écarts sont également
marqués parmi les cadres et parmi les ouvriers.

Les écarts de salaire horaire sont aussi plus i@pisrdans les secteurs les plus féminisés
ou les femmes sont moins nombreuses que les hoaumgsostes les plus rémunérateurs. C'est le
cas notamment des activités financieres ou sixigalaur dix sont des femmes. Ces derniéres
occupent majoritairement des postes d’employéseoprdfessions intermédiaires. En revanche,
prés d'un tiers des hommes salariés de ce seaipticadres, contre moins d’'une femme sur huit.
A linverse, les écarts de salaire horaire sontnuis dans les secteurs ou la proportion de
femmes est faible, en raison de la nature des esngioelles occupent. Dans la construction par
exemple, secteur masculin par excellence, mais dass les transports ou I'industrie automobile,
les femmes occupent des postes d’employées ouodespions intermédiaires mieux rémunérés
que la moyenne des hommes, qui sont principalemenmters.
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Tableau 11 : Ecarts de salaire horaire entre les hommes etfamés en 2006,
selon les caractéristiqgues des salariés

Caractéristiques des salariés Répartition Ecart_ de salaire
Hommes Femmes horaire (en %)

Niveau de dipléme

CEP ou sans dipléme 18,0 15,4 15,3

Brevet, CAP, BEP... 43,4 32,5 12,0

Baccalauréat 16,0 19,4 15,8

BTS, DUT, DEUG... 13,0 22,2 17,0

2°™ou 3™ cycle 9,6 10,5 32,0

Total 100 100 15,5

Age

Moins de 35 ans 30,3 32,5 7.8

De 35 a moins de 55 ans 59,2 56,9 16,4

55 ans ou plus 10,5 10,6 25,5

Total 100 100 15,5

Champ : salariés des entreprises de 10 salariéplos du secteur concurrentiel, dont la durée
du travail est décomptée en heures.
Source : Ecmoss 2006, Insee-Dares
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Ecart de salaire horaire entre les hommes et temés en 2006, et salaire horaire
moyen des hommes, selon les caractéristiques désspo

R | soeorare moyer | Coarce cairs
Hommes | Femmes |
Catégorie socioprofessionnelle
Cadres 12,2 8,7 31,9 194
cadres administratifs et commerciaux d'entreprise 55 2,0 30,6 15,8
ingénieurs et cadres techniques d'entreprise 4,2 5 4, 32,0 20,7
Professions intermédiaires 24,4 27 18,4 13,6
Prof. Interm. admin. et commer. des entreprises 8,1 16,1 20,6 22,0
Techniciens 7,1 2,2 17,1 8,8
contremaitres et agents de maitrise 5,2 1,0 18,1 518
Employés 12,7 47 12,6 6,7
employés administratifs d'entreprise 3,1 10 12,6 ,110
employés civils, agents de la fonction publique 3,1 10,7 11,6 5,3
employés de commerce 2,8 18,9 14,2 9,3
personnels des services directs aux particuliers 0 2, 7,2 11,7 10,6
Quvriers 50,7 17,3 12,7 16,7
ouvriers qualifiés de type industrigl 14,1 3,3 14,5 17,7
ouvriers non qualifiés de type industriel 9,7 0,9 2,21 9,1
ouvriers qualifiés de type artisanal 8,5 5,9 12,1 2,4
Chauffeurs 7.5 0,6 11,9 10,1
Total 100 100 16,4 15,5
Secteur d’activité de I'établissement
EB : Industries agricoles et alimentaires 34 3,2 14,6 15,6
EC : Industrie des biens de consommation 3,0 4,5 19,1 23,9
ED : Industrie automobile 2,6 0,8 15,8 9,7
EE : Industries des biens d'équipement 6,0 2,4 17,1 15,7
EF : Industries des biens intermédiaires 11,3 5,5 15,9 18,1
EG : Energie 2,4 0,8 22,4 11,9
EH : Construction 10,5 1,1 13,7 4,3
EJ : Commerce 15,6 17,8 15 17,1
EK : Transports 11,0 3,7 14,6 0,3
EL : Activités financieres 2,7 6,0 23,4 26,7
EM : Activités immobilieres 0,9 1,6 16,8 16,7
EN : Services aux entreprises 20,4 24,6 17,6 20,0
EP : Services aux particuliers 5,3 7,0 14,8 13,3
EQ-ER : Education, santé, activités associatives 49 21,0 17,3 19,9
Total 100 100 16,4 15,5
Taille de I'entreprise
10 a 49 salariés 30,0 26,7 15,2 12,2
50 a 199 salariés 18,8 19,5 16,6 17,0
200 a 499 salariés 11,2 11,2 16,6 17,6
500 a 1999 salariés 16,1 17,4 17,4 14,2
2000 salariés ou plus 23,9 25,2 17 18,9
Total 100 100 16,4 15,5
Taille de I'établissement
1 & 49 salariés 43,7 45,0 15,2 115
50 a 199 salariés 26,5 26,9 16,7 17,2
200 a 499 salariés 12,7 13,1 16,7 17,2
500 salariés ou plus 17,1 16,0 18,8 20,1
Total 100 100 16,4 15,5

Lecture : en 2006, 12,2 % des hommes et 8,7 % elamés sont cadres. Le salaire horaire des femnsscast
inférieur de 19,4 % a celui des hommes, qui s'é&e84&,9 euros.

Champ : salariés des entreprises de 10 salariéslasigiu secteur concurrentiel, dont la durée du &ibest décomptée en heures.

Source : Ecmoss 2006, Insee-Dares.
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6.4. Les effets de structure expliquent au moins un #eate I'écart salarial

La composition de la population et des emploisiguptt-elle a elle seule I'écart de salaire
entre les hommes et les femmes? Afin disoler &ffets provenant des différences
sociodémographiques entre les hommes et les fersafesés et de leur répartition dans I'emploi,

il est courant d’exprimer I'écart salarial commestamme de deux composantes : I'une renvoie a
I'écart expliqué par des différences de caractgties moyennes observables des salariés et des
emplois (capital humain, structure des emplois,édudu travail), I'autre correspond a I'écart
existant a caractéristiques observables identiques.

Ce type d’exercice appliqué aux écarts de salagmesorels ou aux écarts de salaire horaire
révéle que, méme a caractéristiques voisines,eiesnes ont des salaires horaires inférieurs en
moyenne a ceux des hommes. Les différences det@&astiques propres aux salariés, aux
entreprises ou aux emplois expliquent au moingars tle I'écart salarial entre les hommes et les
femmes (Muller, 2008 ; Meurs, Pailhé, Ponthieux)®0 Meurs, Ponthieux, 2006 ; Petit, 2006).
« Le tiercé gagnant des facteurs qui expliquertalédes salaires est le suivant: le temps de
travail, déterminant d’une écart de salaire de 1a%tructure des emplois, écart de 8%, I'écart des

rendements des caractéristiques reconnue¥ %

Graphique 6 :Composantes de I'écart des salaires mensuelslesthemmes et les femnies

\ \ \ \
Structures des emplois 8,5

Durées de travail 12,1

|
Capital humain -1,4

\
|
|
|
i Ecart expliqué 19,2
|
|
|
|

-3 -2-1 01 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27

Ecarts, en points de pourcentage

Note : le « capital humain » comprend le niveaudd@&tion, I'expérience et I'ancienneté ; les « stures
des emplois » comprennent la catégorie professi@ra fonction, le secteur d’activité, les patlarités
du poste (travail samedi, dimanche, nuit), desdattices pour les emplois non-qualifiés, les cotstia
durée déterminée, le secteur public ; la natiomdadit la région de résidence sont controlées, etvaniable
corrige le biais de sélection.
Champ : salariés, hors apprentis et stagiaires defdrmation professionnelle, travaillant au moing 1
heures par semaine.Source : Insee, enquéte en{iai 2

34 Dominique Meurs et Sophie Ponthie@uand la variable femme ne sera plus explicativesdas équations de gairn&avail, genre
et sociétés2006/1, n°15, p.51-67.
%D, Meurs et S. Ponthieux, 2006, méme article p.65.
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La part inexpliquée de I'écart salarial peut dorumee indication de pratiques possibles de
discrimination salariale, sous réserve de dispdsetaractéristiques suffisamment détaillées dans
la modélisation. Toutefois, les différences de c#rdstiques individuelles et la répartition inégal
des hommes et des femmes dans les emplois peulesatr€émes en partie résulter de pratiques
discriminatoires a I'embauche ou en matiere de ptmmns. Ainsi, I'image du « plafond de verre »
est souvent avancée pour expliguer que les femowsiant moins aux emplois de cadre que les
hommes. De telles situations résultent parfois iadesd’accumulation de pratiques sociales qui,
sans pour autant revétir un caracteére intentioraiutissent a des inégalités (orientation scolaire
des éleves, accés a la formation professionnelleCe}d. phénomeénes dits « de sélection » sont
généralement difficiles a prendre en compte.

Une approche fondée sur la réévaluation des empldisminins

Cette approche consiste a analyser I'impact susdéaires de la valorisation différenciée des ermp|o
majoritairement masculins ou féminins. Des méthadiégaluation non discriminante des emplois ont

été développées au Canada, en Suisse (méthode HHS,certains états des Etats-Unis, fondés ou| non
sur des lois sur I'équité salariale (commissionl'dquité salariale, tribunal de I'équité salariale).
L'enjeu est de dépasser la ségrégation profesdieneaetre hommes et femmes qui stigmatise| et
dévalorise certains emplois selon leur forte fésation.

Fondées sur des criteres généraux comme les gatibfis ou la technicité, I'autonomie, I'exigence
relationnelle, les responsabilités et les condgide travail (pénibilité, danger, stress...), ceshodts
qui attribuent des points par critéres permettentedever des discriminations non directement igsib
Ainsi, dans une étude faite en Oregon, on voit egifra un fort écart de salaire entre une secestigr
classe 1, catégorie valorisée a 165 points dagsilla d'évaluation et féminisée & 100% qui reqait
salaire de 1218 dollars tandis que le serruriec 866 points et un taux de féminisation nul gagbtl]
dollars. Méme écart dans une étude suisse danslliequn voit que des infirmiéres ne sont qu’évatuge
en classe 12 malgré 15 points de plus que les geredalesquels peuvent évoluer jusqu’en classe 14

De méme, I'étude menée par Rachel Silvera et S&/éemiére, portant sur 6 comparaisons par paires
souligne des différences de valorisation des coemoés dans les métiers a prédominance masculine et
prédominance féminine et donne les outils poumyédier.

Cette approche fondée sur la valorisation des emgifférenciés et qui conduit a revisiter leslgslde
classification n’est pas antinomique de l'approdemdée sur la lutte contre la différenciation
professionnelle, entre femmes et homm8s. combinent ici, comme dans toutes les politique
publiques sur I'égalité, une double approche, trangersale (égalité de traitement entre les homme
et les femmes) et spécifique (rattrapage des indigé@s constatées)

0 »n

7. LA PRISE EN COMPTE DE LA PARENTALITE

Il faut souligner d’emblée le cas francais particuierement remarquable d'un fort
taux d’activité des femmes et d'un taux de fécondit le plus élevé de I'Union européenne.
Mais ce constat positif n'empéche pas que les epestts entre travail et vie familiale soient en
grande majorité le fait des femmes et qu’elles@mept lourdement le poids.

Si le taux d’emploi des hommes et des femmes safets est aujourd’hui identique
(autour de 82%), celui des hommes et des femmesemfants continue de présenterf®iints de
différence. Le taux d’emploi des femmes de 25 aabg varie selon laonfiguration

% Gestionnaires comparées a des agents techniques ulge collectivité territoriale, agents d’entretiet agents
professionnels dans un lycée, infirmiéres et agehéfs dans un hdpital, lingéres et buandiers @&mwerhdpital, attachés
territoriaux et ingénieurs territoriaux .daBsgaluer les emplois pour réduire les inégalitésasales : une application du
principe juridique « un salaire égal pour un tralvde valeur comparable,»Séverine Lemiére et Rachel Silvera, Agence
d’'objectifs, IRES, 2008
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familiale. Il diminue pour les meres d’'un ou deux enfants de oins de 12 ans (respectivement
73% et 64%), et plus encore pour les méeres d’au mué trois enfants de moins de 12 ans
(40%).

7.1. Le choc de I'arrivée d’un enfant sur I'activité fémine

L'arrivée d'un enfant marque le plus souvent une rypture dans les trajectoires
professionnelles fémininesPour certaines, cette rupture se traduit par uoneement a « faire
carriére », pour d’autres par un renoncement &iviag, en raison des difficultés rencontrées sur |
marché du travail ou de leurs difficultés a comecileur double vie. Les femmes les mieux insérées
sur le marché du travail a la naissance, que ¢gapieur statut (CDI) ou leur niveau de dipldme,
sont celles qui diminuent le moins leur activit®éfpssionnelle et quand elles la modifient, c’est
plutét par des passages a temps partiel ou destidaki d’activité que des sorties [Pailhé, Solaz,
2006]. En revanche, l'arrivée d’'un enfant n’infleenpas les trajectoires masculines, sauf rares
exceptions. En résulte un mouvement général vazplus forte spécialisation entre conjoints, les
femmes dans la responsabilité familiale, les homdses la responsabilité professionnelle. Cette
spécialisation visible dés le premier enfant, seise ensuite. La France reste ainsi dans le modele
de « Monsieur Gagne-Pain », méme s'il demeure plodéré que dans d’autres pays d'Europe
continentale ou du Sud [Lewis, 1992].

Cette rupture de trajectoire se manifeste non seuie au moment de l'interruption
d’activité a la naissance mais surtout tout au ldaeda carriére. Les femmes sont non seulement
plus précoces a quitter leur famille, mais ausava@ir un enfant. Selon I'enquéte Génération du
CEREQ (Couppié, Epiphane, 2007), « a la fin deslétudes, la moitié seulement des jeunes filles
vivent encore chez leurs parents contre les 2/3gdegons (...). Sept années plus tard, cet écart
perdure : tandis que les trois quarts des jeutlles fiivent en couple, ce n'est le cas que de la
moitié des jeunes hommes. Qui plus est, a peire@ln quart de ces derniers ont déja au moins
un enfant contre plus de la moitié des jeunes fesnmdécalage particuliéerement net parmi les
jeunes les moins dipléméEtre pére ne semble pas avoir de conséquences sarsituation
professionnelle des hommes vivant en coupl@u’ils aient ou non des enfants, presque tous
travaillent a plein temps au terme de leur septianreéée de vie active et leur salaire ne varie guére
en fonction du nombre d’enfants. 91% des péresad&d que leur situation professionnelle n’a en
rien été affectée par la naissance de leur preemfamt. En revanche la situation professionnelle
des jeunes femmes vivant en couple difféere nettesiarlles sont meres. Elles sont beaucoup plus
nombreuses a ne pas travailler : 20% de cellesmjuplusieurs enfants sont inactives et 10% sont
au chémage contre respectivement 3% et 8% de leumologues sans enfants. Ces différences
observées semblent directement liées a la naisslxenfants, 32% déclarant que la premiére
naissance a eu une incidence sur leur emploi ».

B Situction professionnelle des jeunes vivant en couple au ferme de leur septieme annéde de vie active
Bl Emploi a plein temps Emplot a temps partiel Choémage Inactivité
Femmes Hommes
Ensemble Sans dipléme Baic+3 minimum Ensemble Sans dipléme Bac+3 minimum

P
8% o 0% 7% 11% 2= 11 %
g o, 419
1o 20 e Yo

Sourco: onquéte « Génération 98 », roisigme mtemogation réalisée a 'automne 20035, Céreq 2007,
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L’asymétrie des transitions professionnelles des humes et des femmes apres les
naissances reste donc la réglé’enquéte « Famille et Employeurs » de I'INED domie cette
différence : contrairement aux hommes, qui he g§apt6% dans ce cas, presque 40% des femmes
vivent un changement dans leur situation professth® & la naissance d’un enfant (Pailhé, Solaz,
2006).

Toutes naissances confondues, la proportion dessnggni ne travaillent pas passe ainsi de
pres de quatre sur dix avant une naissance a gimdjs dans I'année qui suit. Une partie de ces
méres s’arrétent durablement aprés la premiérsaraie puisqu’un quart n’ont toujours pas repris
d’emploi 5 ans plus tard et le renoncement a I'emnpprés une naissance augmente au fil des
naissancé€$ Pour les hommes en revanche, les ajustementsbgemtmoindres et, dans une
majorité des cas, sans lien avec l'arrivée de dBhf Ainsi moins d’'un cinquiéme des péres
déclarent un changement professionnel suite a aissance contre pres de la moitié des femmes.

La progression du nombre de meres a temps pauti@l des naissances traduit également
les difficultés plus grandes a articuler emploiemps plein et vie familiale quand la famille
s’agrandit [Ulrich, 2009]. Le temps partiel — edsglement féminin — progresse surtout apres la
deuxiéme naissance, révélant le désir de nombfendimes de se maintenir en emploi. Mais pour
les naissances suivantes, le temps partiel esha plis fréquent, et c’est l'inactivité qui prévau

7.2. Le retard de la société face a la montée de I'atdiféminine

Comment expliquer cette asymétrie des transition$éepsionnelles des hommes et des
femmes aprés une naissance ? C’est avant toutagseciété s’est insuffisamment adaptée a la
montée de l'activité féminine (Méda, 2001) ; malges efforts tres importants, modes d’accueil
de la petite enfance et investissement des perssnigas toujours pas a la hauteur des enjeux.

7.2.1. Des politiques publiques volontaristes mais encoiasuffisantes

La France se caractérise par la conjonction d’'ur the fécondité élevé et d’'une présence
massive des femmes sur le marché du travail, frament imputée a l'importance de I'offre de
garde. Mais la question des modes d’accueil edicphérement sensible face a la diversité
croissante des modes de vie et des conditionsadailtr Malgré la palette des prestations et les
services mis en place en matiere d’accueil deses)fdes besoins restent non couverts notamment
pour les parents qui travaillent en horaires dégatpour I'accueil des enfants préadolescents. Ce
besoins sont accentués par le développement dédkefen situation de monoparentalité et/ ou de
précarité.

7.2.1.1. Une meilleure prise en compte de la parentalité

Trois éléments concourent & une meilleure priseoenpte de la parentalité.

« la diversification des modes de garde

Au-dela de l'impact majeur de l'accueil des enfafgstrois ans en maternelle et méme de
moins de trois ans, qui explique pour une tresdggrart ce formidable essor du travail féminin,
accueil gratuit et participant de I'égalité desrates entre les jeunes enfants, on assiste, a gastir
années 1999 & une diversification des offres de mode de gdrds.parents peuvent confier leur
enfant de moins de 6 ans soit a une assistantamabg¢equ’ils emploient directement, soit a un
établissement d’accueil collectif, soit a un sesvitaccueil familial. Une solution plus marginale

37 La proportion de femmes sans emploi est de 38#héa qui suit la premiére naissance, 51% pourdgiéime enfant
et 69% pour le troisieme. Les durées d’interrupierfont également plus longues au fil des naigsarn an et demi
apres la naissance de leur premier enfant, seuimitié de celles qui se sont interrompues origem emploi, la méme
proportion n’étant atteinte qu’au bout d’'un peusplie deux ans pour leur deuxieéme ou troisieme &nfan

3 H. Périvier,La garde des jeunes enfants : Affaire de femmesfairte d’Etat ?» Lettre de 'OFCE, n° 228, 2003.
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est la garde au domicile des parents par une pesguils emploient directement ou employée
par un service de garde d'enfants. On peut voirs daa développement des modes de garde
diversifiés, I'impact de la création de 'AFEAMA {de a la Famille pour 'Emploi d'une
Assistante Maternelle Agréée) puis de la mise aoepte la Paje (Prestation d’accueil du jeune
enfanty®, mais aussi des deux réformes du statut desassistmaternelles, en 1992 et 2005.

Fin 2007, la France métropolitaine compte prés 60D établissements d’accuell
collectif (créches collectives, haltes-garderiasdins d’enfants et établissement multi-accueil) et
services d’accueil familial (créches familiales)okalement leur offre d’accueil a augmenté de
5000 places par rapport & 2006. Elle est souteandepdynamisme des établissements multi-
accueil, de plus en plus nombreux (10%) alors tpfrd des structures mono accueils (créches,
garderies et jardons d’enfants) continue de diminles disparités de taux d’équipement entre
départements est importante (Bailleau, 2009).

GRAPHIQUE 2
380 000
300 000 Total
s e g s e S B o et M Rl R
S gy e me SRS TSI - Total colisotif
150 000
Créches colleclives Multi-aceueil
— 3 — —+ + S e i e S AT
106 000 e = B
5 Accus] famial N
2 g—w 1 — % E 8 8 & [ » s *
53000 . s e = - p - " I«'L_‘_ﬁ)' — o (p) - Données provisvires,
* . altes-garderies e
Vs . s Jardins d'enfants Champ = France métropolitaine.
o a A ——a— & & — A— A —a R e g

Sources * Enguéles PMI, DREES.
1983 1994 1985 1996 1907 1898 1983 2000 2000 2007 2003 2004 2005 2006 2007 {p}

* Une meilleure prise en compte de la paternité

Depuis le ler janvier 2002, les péres bénéficienh d¢ongé de paternité de 11 jours
consécutifs non fractionnables, étendu a 18 jonrsas de naissances multiples. La mise en place
du congé de paternité a offert aux péres la pdisdide s'impliquer dés la naissance auprés de leur
enfant. Néanmoins, le recours au congé de patengité&s’accompagne pas d'un changement
significatif dans la répartition des taches donogests et parentales.

» Des incitations nouvelles pour encourager les emqriees a aider leurs salariés a
concilier leurs temps de vie

C’est d'abordle chéque emploi service universel (CEStd)s en place par la loi du 26
juillet 2005 et qui permet de payer I'ensemble siwices a la personne. Pour les employeurs co-

39 | e Complément de libre choix de mode de garde @eataccordé jusqu’al® anniversaire de I'enfant pour couvrir
une partie des charges liées a I'emploi d’'une persgour la garde de I'enfant a domicile ou d'ussistante maternelle
agréée. Son montant mensuel varie de 160,60 € AB#Aselon les ressources annuelles du ménagertépp au
nombre d’enfants. En 2006, le nombre de bénéfasattait de 494 000 pour un montant de 1 329,6omslld’€. A cette
aide, s’ajoutent une réduction d'imp6t de 50% digsenses engagées dans la limite d'un plafond @QZE a 15 000 €
selon le nombre d’enfants a charge, et une édudgonotisations sociales (prise en charge totale pemploi d’'une
assistante maternelle agréée et réduction de 50% talimite de 395 € par moi ou 197 € si I'enfargntre 3 et 6 ans,
pour une garde a domicile).
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financeurs de CESU, les aides versées dans leelihiin plafond de 1 830 euros par an et par
salarié pour le financement des services a la paesoe supportent pas de cotisations salariales.

C’est ensuitde crédit d'imp6t famillemis en place en 2004, qui concerne les entreprises
industrielles, commerciales ou agricoles et les bresdes professions libérales imposées selon le
régime réel, et varie de 10 & 50% selon le typdétenses éligiblé5Cette incitation permet de
développer les créches d’entreprises qui constitueicomplément utile a 'ensemble de I'offre de
garde.

7.2.1.2. Mais des modes de garde et des formules de congitpax qui
peuvent pénaliser les femmes

* Des modes de garde encore insuffisants

Les modes de garde n'ont pas été développés pimpuetiement a la hauteur de
l'investissement des femmes dans I'emploi. Dés, larglouble journée constitue pour elles une
réalité. En 2002, I'enquéte Modes de garde de |&®&Ravait mis en évidence que pratiquement
les deux tiers des enfants de moins de trois asnétgardés pendant la semaine en temps normal
par leurs parents, c'est-a-dire par leurs meresdidyy Ruault, 2002). Ces chiffres ont été
confirmés par la derniere version de cette enquétef’ janvier 2008, la France métropolitaine
compte 2,4 millions d’enfants de moins de trois. &386 de ceux-ci passent la majeure partie de la
semaine gardés par leurs parents (Ananian, Rolodibd, 2009).

Garde 2 .
Grands-parents domicile - EC?'B
ou gutres membres 2% © 2%
de lafamille Autres modes
4% -~ degarde
1%
Créche _
0%
Assistante
matemelle
agréée
_ Parents

18 %
683 %

Autres modes de garde - Ami, voisin, baby-sitter ou autre personne sxtérisure 2 |a famille, jardin
d'snfant, ou établissement spécialisé.

Champ * France métropolitaine.
Sources » Enquéte Modes de garde et d'accuell des jeunes enfants, DREES, 2007.

40 ce credit d’'impét varie de 10 a 50% des dépensgibléls, déduction faite des subventions publigqegsies par les
entreprises. Il est plafonné a 500 000 euros pat par entreprise (article 244 quater F du codeigé des impots). Les
dépenses ouvrant droit au crédit d'imp6t sont seltestinées a financer la création et le fonceoment
d’établissements d’accueil d’enfants, creches,ehgdirderie, la formation des salariés bénéficiamh dongé parental
d’éducation, la rémunération versée aux salariésoegé parental d’éducation, de paternité, de misééeou bénéficiant
d’'un congé pour enfant malade etc....



RAPPORT 45

En dehors des parents, c'est I'accueil chez unestasse maternelle qui est le plus
fréquent (18%) devant la garde dans une structi@ecukeil collectif (10%). L'insuffisance de
modes d’accueil pour les enfants de 0 a 3 ansé&lait mise en relation avec les faibles taux
d’emploi féminins des méres avec de jeunes enfaetgraphique suivant montre ainsi que 90%
des enfants des familles au plus haut revenu luéedfid'un mode de garde en dehors de la
famille pour 41% des enfants des familles a basmeyv

Tableau 12 : Taux de recours a une garde a domicile, a ung@asssnaternelle
ou a la créche, selon le niveau de vie du ménage

garde a domicile| assistante maternelle| créche
quintiles 1 et 2 3% 16 % 22 %
quintile 3 2% 42 % 26 %
quintile 4 2% 51 % 21 %
quintile 5 13 % 47 % 30 %

Champ: enfants non scolarisés dont la mere travailie@dps complet.
Source : enquéte « Modes de garde et d'accueijalgses enfants », Drees, 2002.

e Le congé parental

Le congé parental a des conséquences importantele saux d’'activité des femmes.
Certes, il faut reconnaitre que certaines femmesqpelifiées et dont le travail est peu rémunéré
apprécient l'allocation qui lui est associée et gaanode de garde est le moins colteux pour la
collectivité d’un point de vue comptable Mais, en 1994 I'ouverture au second enfant de
I'allocation parentale d’éducation (APE), qui cateia verser aux méres d’enfants de moins de
trois ans un demi-SMIC si elles cessent de traaraidl fait chuter le taux d’activité de ces femmes
de 18 points en 4 affsAu terme du congé, une partie d’entre elles achainé un autre congé
avec une troisieme grossesse. Pour celles-citoeirré I'emploi est peu probable. D’autres, les
moins qualifiées, sont restées inactives suiteA®RE par découragement devant les difficultés
gu’elles auraient da affronter pour retrouver unpkrn Pour beaucoup de femmes, le congé
parental est un sas vers l'inactivité alors qu'il @vrait n’étre qu'une parenthese.

De plus, si beaucoup de bénéficiaires ont pu re&oleur emploi au terme des 3 ans, leur
situation professionnelle s’est dégradée relativenge celles des femmes qui, a qualifications
égales, sont restées actives. Les anciennes all@sasont plus souvent en temps partiel court et
subi, et plus fréquemment en contrat prééaiténe interruption de trois ans ne peut se faires sa
dommages sur I'employabilité. Méme les allocataietaux partiel, soit un tiers d'entre elles,
voient leur progression professionnelle freinéeua tetour.

A noter enfin le caractéere sexué du congé (98%atlesataires sont des femmes) fait de
toute femme en age d'avoir des enfants, une meientele qui peut s'arréter de travailler ou
ralentir son activit¢ dans un avenir proche, sestimqui influence le comportement de
'employeur tant & 'embauche que dans les prometidl est enclin a porter un regard négatif sur
le groupe des femmes car supposées moins invgstidsssionnellement que les hommes et
considérées comme une main d’ceuvre moins fiabé &mettant & ces comportements moyens,
les employeurs font peser sur les femmes une dis@tion statistiqu¥.

41 | ’enveloppe qui lui est consacrée n'est pas géglhle pour autant : 3 milliards d’euros par an.

42 créée en 1985 et destinée a I'un ou l'autre desfsade trois enfants, dont I'un a moins de tnoss BAPE a été étendu
en juillet 1994 aux familles de deux enfants. EQ2®62500 familles en étaient bénéficiaires.

43 Elisabeth Algava, Sophie Bressé et Milan Monlies bénéficiaires de I'Allocation parentale d'édima : trajectoires
d'activité et retour a 'emplpDREES, Etudes et Résultats, n° 399, 2005.

* Edmund PhelpsThe Statistical Theory of racism and sexigamerican Economic Review, vol. 62, 1972.
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7.2.2. Les hommes n'ont pas augmenté leur investissemenarts la prise en charge
des taches domestiques et familiales

En I'espace de 13 ans, entre 1986 et 1999, lestéew&Emplois du temps ont montré que la
proportion du travail domestique effectuée parHemmes n’est passée que de 32 % a 35 %
[Brousse, 2000]. La division du travail reste ddadement inégalitaire. Méme quand les deux
conjoints travaillent, elle est & peine atténuésgoe la femme gagne plus que son corfjbibes
péres francais consacrent ainsi environ trois foimoins de temps aux activités parentales que
les meéreset le rythme de leur participation a ces activéésde surcroit tres différent de celui des
meres : des taches parentales du matin sont particulierenefait des femmes : 48 % des méres
ont réalisé au moins une activité parentale avaetammencer leur activité professionnelle
contre seulement 16 % des peres (...) Méme parmi (tespéres) qui se disent « toujours » ou
« le plus souvent » disponibles, seuls 25 % desspse sont spécifiquement occupés de leurs
enfants le matin de I'enquéte contre 55 % des méresAu dela du temps total consacré aux
activités parentales ou domestiques, ce sont dassi @lus souvent les femmes qui se trouvent au
bout du compte « disponibles » pour s’adapter atiimes des enfants.» (Algava, 2902
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Champ » Personnes vivant en couple et ayanl au moins un enfant de moins de 14 ans.
Sources * Enquéle GGS-ERFIL

48 voir les analyses de Ponthieux et Shreiber, 28Gfava, 2002 ; Brousse, 1999 ; Barrére-Maurissa. €000 ; Barrére-
Maurisson, 2001 ; Méda, 2001 ; Méda et al., 20Pdech, 2005 ; Bauer, 2007 ; Brugeilles et Sehille92MMaublanc, 2009.

46 Algava E. (2002)Quel temps pour les activités parentale ®REES Etudes et résultat, n® 162, mars 2002.
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La grande différence entre hommes et femmes résidians la temporalité : constance et
durabilité pour I'implication féminine, investissement plus souvent temporaire et occasionnel
pour les hommes.

7.2.3. Uninvestissement supérieur de la part des entre@és

L’employeur représente un acteur majeur pour aldsrparents a mener de front vie
familiale et vie professionnelle. Ce rble de I'eoy#ur comme acteur de ¢anciliation est mien
avant, depuis les années 2000, tant par les pauvoitblics que par les organisations
internationales [OCDE, 2008]. En France la questieria parentalité est intégrée dans l'accord
national interprofessionnel sur I'égalité professielle de 2004 et constitue un critére important
pour I'obtention du label égalité.

+ Des aides ou une offre de services diversifiés

Les entreprises peuvent participer a l'aide a famalité au travers d’aides financieres, de
services, ou d’'aménagements des horaires de tréral enquéte menée en 2005 auprés de 2800
entreprises de tous les secteurs d’'activité momiee les entreprises accordent plus souvent des
aides financiéres que des services. Par aillelies, @cordent plus de prestations ponctuelles que
des prestations réguliéres ou quotidiennes. Panglee55% accordent une prime de naissance;
seulement 21% offrent une aide financiere aux &dés enfants, 18% une aide aux frais de garde.
Pour les aides en nature, 28% offrent un acces &alenies de vacances ; seulement 3% offrent
une conciergerie d’entreprise (blanchisserie), dexhes ou une garderie. (voir tableau ci-
dessous). Le financement de dépenses non liéegardatalité sont plus facilement prises en
compte.

« Des possibilités de souplesse inégales dans I'oiggtion et la gestion du temps

L'offre de souplesse horaire est, du point de vueed salariés, la mesure qui contribue
le mieux a l'articulation entre la vie professionndée et la vie familiale. Mais ces types
d’organisation du travail ou d’horaires ne sont pegoritaires et ne touchent bien souvent qu’une
partie des salariés des entreprises. En outrgquerdes ajustements existent, ils concernent bien
plus souvent des événements rares que l'orgamisajiootidienne du travail. Ainsi, des
assouplissements d’horaire sont souvent permisaglenfponctuelle le jour de la rentrée scolaire
ou, parfois, en cas d’enfant malade, mais il expste d’'aménagements réguliers, par exemple pour
s'adapter aux horaires des écoles ou des creclendent dit, les ajustements exceptionnels ou
d’'urgence semblent plus faciles a obtenir que HeEsigements quotidiens [Pailhé et Solaz, 2009].

« Une forte hétérogénéité des entreprises pour aiddarticulation des temps de
vie

s o7 s

L’enquéte de 2005 met en évidence cette forte bgéé€ité entre entreprises. Plus de la
moitié des établissements, soit prés d’'un cinquiges salariés, n’offrent quasiment aucune
mesure d’articulation. A 'opposé, moins d’'un étsdment sur dix offre a la fois des prestations
et des aménagements horaires. Entre ces deux estrénds d'un établissement sur cing (soit pres
d’'un quart des salariés) offre des prestations &nore et financiéres mais pas d’aménagement
horaire. Enfin, moins de deux établissements sogtvaccordent uniqguement de la souplesse
horaire, mais dans la moitié des cas ceux-ci sémtgpénalisants pour la carriere des salariés, la
disponibilité des salariés étant un critére esskptiur la promotion. Les services et les prestatio
financiéres, qui vont souvent de pair, sont pl#gdients dans la fonction publique, surtout
hospitaliere, les établissements du secteur publionalisé et ceux du secteur privé non lucratif.
Les secteurs des activités bancaires, financiériesneobiliéres, de I'énergie et de I'administration
sont les plus offreurs, ainsi que les grands é&sdunents. Les petits établissements peuvent
éventuellement permettre davantage de souplesserites au quotidien, mais les pratiques sont
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trés hétérogénes selon le type d'activité, la fésation de I'établissement, ou encore la
personnalité de I'employeur [Pailhé et Solaz, 2009]

Prestations en nature et financiées proposées parl es
établissements

Cantine ou subvention & un restaurant 3| 41 l l
. | |
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| | | | | |
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E I
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= A A
| | | |
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& . . o 1 l l l l l
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x , N A
Garderie, centre aéré []2 | ! ! ! ! !
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Aide financiére aux études des enfants 21 ; ; ;
| | | | | |
| | | | | |
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SYNTHESE DES PRINCIPALES DONNEES
en matiere de différences de traitement entre ldemmes et les hommes

Taux d’activité

47% de la population au travail ouen recherche d’emploi
83% des femmes agées de 25 a 49 ans travaillent
95% des hommes de 25 a 49 ans

Bipolarisation du travall

féminin

Sur 100 femmes qui travaillent

- 49 employées

- 8 ouvrieres

- 13 cadres
41,2% des cadres administr.et commerciaux
18,2% des ingénieurs et cadres techniques d’entreipe
60% des emplois non qualifiées
30% des femmes qui travaillent n'ont pas de qualifiation
reconnue

Orientation scolaire

Pour une méme génération, orle bac
- 70% des filles
- 59% des garcons

Avant le bac,
- 94% de filles en option SMS
- 94% de garcons en option ISP

Chémage

8,3% des femmes (7,3% des hommes) fin 2008

Acces a la formation continue

32% de femmes (45%htbmmes)

Santé au travail

58% des TMS
Risque TMS supérieur de 22% a celui des hommes
Risque stress sup. de 40% celui des hommes

Retraite

1020 euros par mois (1636 pour les hommeg2004)
Pension de droit propre inf. de 42% a celle des homes

Temps partiel

83% sont des femmes

31% des femmes (6% des hommes)

9 sur 10 sont dans le secteur tertiaire
Rémunération mensuelle de 926 euros
23,5 heures en moyenne

Précarité

19,6% des femmes rémunérées au SMIC (118es hommes)
2/3 des salariés a bas salaires sont des femmes

le
des

Place des femmes dans
instances  dirigeantes
entreprises

A 1,2% des cadres administratifs
517,2% des dirigeantes des sociétés

Dans les 500 premiéres entreprises francaises

- 8% dans les CAetCS

- 58% de ces stés n'ont pas de femmes dans leur CA
- 13,53% des membres des CODIR et COMEX

- 42% de ces CODIR et CMEX n’ont pas de femmes

Dans les 300 plus grandes entr. dans 17 pays eurepé :
9,7% de femmes dans les CA

Organisations syndicales e
patronales

OS : 36% de femmes
OP :14,1%

IRP

38% des salariées concernées
35% des élus titulaires

Conseils des prudhommes

28,4% des siéges en 2008

Ecart entre salaires mensuels

moyens

5 25,3%
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Ecart de salaire pour salariés| 32%
ayant 2™ ou 3™ cycle

Parentalité Taux d’activité de femmes ayant
-1 enf. de moins de 12 ans : 73%
-2 enf : 64%
- 3 enf. 1 41%

Asymétrie des transitions professionnelles: 32 de§-.
déclarent incidence du ' enfant sur leur vie professionnelle
pour 9% des hommes

Modes de garde Sur les 2,4 millions d’enfants de moins de 3 an®3% sont
gardés en majorité par leurs parents

Congé parental 98% de femmes

Prise en charge des tachesPassage de 32 a 32% de la proportion de temps dortigge

domestiques pour les hommes de 1986 a 1999

Les péres consacrent trois fois moins de temps at&ches
parentales que les meres.
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DEUXIEME PARTIE

BILAN DES ACTIONS MENEES PAR LES POUVOIRS PUBLICS
ET LES PARTENAIRES SOCIAUX *

1. UNE NEGOCIATION COLLECTIVE ENCORE LIMITEE SUR L'EGA LITE
PROFESSIONNELLE

Le législateur a fait de la négociation collectétede la fourniture d’un rapport de situation
comparée entre les femmes et les hommes (loi RA9BE?, I'outil privilégié pour traiter la
question de I'égalité professionnelle en générakretparticulier la question des inégalités de
rémunération entre les femmes et les hommes damafehe et dans I'entreprise. Au-dela d’'une
négociation spécifique obligatoire sur I'égaliteéf@ssionnelle annuellement au sein de I'entreprise,
portée a trois ans en cas de conclusion d’'un aatalis les trois ans au niveau des branches (loi
Génisson du 9 mai 2001), le principe d’'une négmriatransversale a aussi été retenu dans la loi
du 23 mars 2006 relative a I'égalité salarialeestés femmes et les hommes.

Ainsi, la loi du 23 mars 200Qui s'inscrit dans le prolongement de l'accord oradi
interprofessionnel du®Imars 2004 sur la mixité et I'égalité professiotmehtre les hommes et les
femmes, impose aux partenaires sociaux au niveala d@anche professionnelle comme de
I'entreprise Il'obligation de négocier chaque anrpmaur définir et programmer les mesures
permettant de supprimer les écarts de rémunératitne les femmes et les hommes avant le 31
décembre 2010 dans le cadre des négociations #&suselr les salaires (articles L. 2241-9 a
L.2241-12, L.2242-7 et L.2242-10 du code du trgvalil

» Rappel du cadrage juridique de la négociation au neau des branche

L’article L. 2241-3 du code du travail fait obligan aux organisations liées par des
conventions de branche ou par des accords professg) de négocier, tous les trois ans, des
mesures tendant a assurer I'égalité entre les heraftrles femmes.

La négociation annuelle obligatoire (NAO) sur $edaires vise également a programmer
des mesures de suppression des écarts éventuglsdeération entre les femmes et les hommes
avant le 31 décembre 2010 sur la base d'un didgmpastagé établi a partir du rapport de branche.
Toute organisation représentative pourra exigewéaure de négociations sur le theme sous 15
jours et a défaut du dépét d'un accord sur I'égakitariale entre les femmes et les hommes ou d'un
procés-verbal de désaccord contenant les propusitdes parties en leur dernier état, une
commission mixte paritaire sera réunie a linittatidu ministre chargé du travail afin que

s'engagent effectivement les négociations.

4T Les développements qui suivent ont été écrits dlaboration avec la DARES, la DGT, le SDDE, la DGEF
’ANACT, Pdle Emploi, le CNIDFF, Retravailler, lesrs&ces déconcentrés du travail, des juristes sfigteia en droit du
travail (Marie-Thérése Lanquetin, Michel Miné, Jaeg Barthélémy) et des DRH d’entreprises (SodexhbeiGer

Electric, Thales, PSA Peugeot Citroen, Total, grogpéoste et quelques entreprises membres du alidbel égalité,
dont Air France.

48 \/oir en annexe uns synthése du cadre juridiqueriational, européen et national sur I'égalitééfeunération.
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Obligation de négocier au niveau des branches

Négociation annuelle

- objectif d'égalité professionnelle : art.L.2241-1 @T

- suppression des écarts de rémunération : art.41-22a L..2241-12
Négociation triennale

- mesures égalité professionnelle : art.L. 2241-3
Négociation quinquennale

- objectif d'égalité professionnelle : art.L. 2241-7

- suppression des écarts de rémunération : art.L-:9241.2241-12

Aucune sanction pénale n’est prévue pour sanctioen les manquements a cette
obligation de négociatioralors ques’agissant des négociations conduites en matiéferoetion
professionnelle, une sanction spécifique eXiste

Toutefois, ce principe d'égalité salariale faitrtf|a des clauses obligatoires que les
conventions collectives nationales (CCN) doivent owporter pour étre susceptibles
d’extension (loi du 11 février 1950 et loi du 23 mars 2006).

* Rappel du cadrage de la négociation au niveau desteeprises

La négociation annuelle obligatoire sur les satagffectifs vise également a programmer
des mesures de suppression des écarts éventugmdeération entre les femmes et les hommes
avant le 31 décembre 2010 sur la base d'un didgmzstagé établi & partir du rapport de situation
comparee.

Toute organisation représentative pourra exigeivérture de négociations sur le theme
sous 15 jours. Dans les entreprises ou sont co@stitdes sections syndicales, 'employeur est tenu
d’engager chaque année une négociation, d’unespates salaires effectifs et d’autre part sur les
objectifs en matiére d’égalité entre les hommegegtfemmes et les moyens d'y parvenir. Ces
objectifs sont déterminés sur la base du rappakii@haque année par I'employeur sur la situation
des hommes et des femmes dans I'entreprise.

Il convient en outre de préciser qu'un dispogipécifique existe également dans le cadre
des comités d'entreprise. En effet, I'employeur testu de remettre chague année un rapport au
comité d’entreprise sur la situation comparée dearhes et des femmes et de consulter celui-ci
tous les trois ans sur la formation professionnefigorenant en compte la situation respective des
hommes et des femmes. La violation par I'employdicette obligation de négociation est punie
d’'une peine d’'un an d’emprisonnement et de 3.750sed’'amende. (Articles L.2243-1et L.2243-2
du code du travail relatif au délit d’entrave).

Obligation de négocier au niveau des entreprises

Négociation annuelle
- objectif d’égalité professionnelle : art.L. 224251..2242-6 du CT
suppression des écarts de rémunération : art.L-2242 .2242-10

Négociation triennale
- objectif d'égalité professionnelle : art.L.2242{3 €2242-6

9 e code du travail fait obligation & ces mémesanigations de se réunir au moins tous les troigpans négocier sur
les priorités, les objectifs et les moyens de lanftion professionnelle des salariés. L'omissionrdes organisations
d’employeurs de conduire ces négociations, estmégrpar les sanctions applicables en matiére rdemta I'exercice
du droit syndical, soit une peine d'un an d’emprisement et de 3 750 euros d’amende (articles L-224t3..2243-2 du
CT).
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A noter également qukes accords collectifs d’entreprise sur les salaiseeffectifs ne
peuvent étre déposés aupres de l'autorité compétentdans les conditions prévues a l'article
L.2242-10 du CT gu’accompagnées d'un proces verbalouverture des négociationsportant
sur les écarts de rémunération entre les femmnles Bbmmes.

1.1 Les accords de branches : une lente montée en @unse

1.1.1. La négociation de branche en 2007

Pour I'année 2007, un nombre élevé d'accords aeche ont été signés sur les themes des
salaires et de la formation professionnelle maisx@meléve que 36 accords abordant ou traitant
spécifiquement de I'égalité professionneliejt un nombre total de texte¥ de l'ordre de 3 ou
4% selon les sourcesEn dehors des conventions collectives, neuf accepésifiques ont été
signés (un seul en 2006, deux les années précéjient24 accords y font référence (dix-huit en
2006, trente en 2005)a négociation de branche sur I'égalité professiorgile reste encore tres
limitée et est méme inférieure a celle de 2005 poue qui est des accords spécifiques.

Tableau 13 : Thémes abordés par les avenants et accords poofesks signés en 2007

Theémes Nb textes

Salaires 498
Systéme et relévement de primes 151
Formation professionnelle / apprentissage 147
Retraite complémentaire et prévoyance 77
retraite complémentaire, prévoyance, maladie-indgattion complémentaire

Classifications 55
Temps de travall 54
Eléments du contrat de travail 42

embauchage, période d'essai, CDD, travail tempnraimgés (maternité, adopti
éducation d'un enfant), licenciement (préavis,i@ement), démission

Egalité professionnelle homme-femme 36
Conditions de négociation des accords 26

modalités de conclusion des accords, publicitéadeohvention dans I'entrepri
dérogation partielle, observatoire paritaire dedgociation, regles de géciation
accords de méthode, accords avec salariés mandatésiissions paritaires

Conditions de travail, hygiéne et sécurité 16
Total 1106
Source : Ministére du travail, des relations soemlde la famille et de la solidarité — DGT

Lecture : Ce tableau présente la fréquence descraux thémes, sachant qu'un texte peut en
aborder plusieurs.

» Les accords spécifiques relatifs a I'égalité profegnnelle entre les
femmes et les hommes

(Voir liste et description des accords en annexe)

%0 Bilan de la négociation collective sur I'égalitérerles femmes et les hommes pour 'année 2007,,2G08
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» Les accords et avenants abordant le theme de I'égal entre les femmes
et les hommes

Pour la premiere fois, douze accords relatifs salaires abordent, conformément a la loi
du 23 mars 2006, la question de la réduction dagde rémunération entre les femmes et les
hommesMais la plupart se contentent de rappeler la loiAlors qu'auparavant la plupart des
accords et avenants liés a I'égalité professioarfelinmes-hommes étaient relatifs a la formation
professionnelle (11 textes en 2006, 23 en 200% &tn22004), ces derniers sont désormais moins
nombreux que les accords relatifs aux salairedd@)x accords toutefois se contentent de poser le
principe de I'égal accés des hommes et des femmadaxmation professionnelle. Par ailleurs,
trois accords affirment le principe d’égalité erlee hommes et les femmes pour le travail de nuit
et quatre textes posent le principe de I'égalitérdiéement entre les femmes et les hommes en
matiere d’acces a I'emploi, de formation, de prdomtprofessionnelle, de rémunération et de
conditions de travail. (Voir liste des accords\efrants en annexe)

» L’égalité entre les femmes et les hommes dans lesuvelles conventions
collectives

Sur les neuf nouvelles conventions collectivesonates et infranationales signées en 2007,
trois d’entre elles n'abordent pas la question’égalité entre les femmes et les hommes. Les six
autres rappellent le principe de non-discriminatiatre les femmes et les hommes.

1.1.2. La négociation de branche en 2008

Fin 2008, on constate que si la majorité des Ir@smont conclu un accord ou engagé des
négociations69 branches, soit 43% n’ont toujours pas entamé derocessus de négociation.

L'année 2008 a été marquée par une certaine aatiéféde la négociation sur le theme de
I'égalité professionnelle entre les femmes et lemines et plus particulierement sur I'égalité
salariale : 19 accords spécifiques ont été sigoéstre neuf en 2007 et un seul en 2006) et 34
accords y font référence (contre 24 en 2007 etril80€6). Sur 'ensemble des 1082 accords de
branche signés en 20@&ulement 54 textes abordent I'égalité professionites soit 5%.

Tableau 14 : Les accords ou avenants abordant I'égalité priofessllie

2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008
Nombre total| 909 950 1156 1249 1137 970 1082
d’accords signés
Accords abordant I'ER 22 24 41 41 35 39 54
(spécifiques ou non) (33 acc.etl (19 acc.et] (33acc. efl (49 acc et 5

8conv.col) | 6 conv.col) | 6¢conv.col) conv.col)

% d’accords abordant2,4% 2,55% 3,55% 3,28% 3,08% 4,02% 5%
'EP

Source : DGT 2009
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1.1.2.1. Les accords spécifiques relatifs a I'égalité prsifmsnelle entre les
femmes et les hommes

Deux éléments reviennent souvent dans ces actords
« |’établissement d’'un état des lieux et I'identificdion de mesures

Les accords négociés en 2008 font état de diagsostatistiques sur la situation des
hommes et des femmes dans les différentes braethestent d’'identifier des champs d’actions a
privilégier pour réduire ou supprimer les écarttarsaux. Dans la majorité des accords, les
partenaires sociaux renvoient aux observatoirebrdeche le soin d’établir un état des lieux de
I'égalité professionnelle entre les femmes et mammes.(Voir en annexe une analyse des différents
accords). Mais dans la majorité des accords decheaqui traitent spécifiquement de I'égalité
professionnelle, les partenaires sociaux renva@artseules entreprises le soin de veiller a la mise
en ceuvre des pratiques d'égalité professionnellematiere de recrutement, de formation
professionnelle, de promotion et déroulement deérar de conciliation entre la vie privée et la
vie professionnelle.

Par ailleurs, la plupart des branches ont idéntiiés points de vigilance particuliers pour
créer les conditions d’'une politique sociale gdssant I'égalité professionnelle entre les femmes
et les hommes notamment en matiére de recrutemherigrmation professionnelle, de promotion
et déroulement de carriére, de conciliation ergnéé privée et la vie professionnelle.

» Des mesures pour supprimer les écarts salariaux ingtifiés

La majorité des accords négociés en 2008 mettrdht sur la nécessité de supprimer les
écarts salariaux injustifiés entre les hommes stféenmes avant le 31 décembre 2010 mais la
nature de leur contenu est tres différente :

o Un simple rappel des principes la plupart des accords se contentent de rappeler le
principe « a travail égal, salaire égal ». Certanestent I'accent sur la nécessité de réduire
et de supprimer les écarts salariaux conforméméaia de mars 2006 et la majorité des
branches font un rappel des termes de la loi de 2@06 en matiére d’'égalité salariale et
renvoient aux entreprises le soin de mesurer ladsfet de mettre en place des mesures.

o0 Des actions concrétes pour I'égalité salariale dangh nombre significatif d’accords :
un nombre significatif d'accords proposent desaoasticoncrétes permettant d'atteindre
I'objectif fixé. lls peuvent, par exemple, proposere méthode de calcul, commune sur
'ensemble des composantes de la rémunération (eotenrécent accord UIMM), ou
demander gu’une vigilance particuliére soit podé& révisions de salaires du personnel
travaillant & temps partiel ou encore aux contesinte la maternité.

1.1.2.2. Les accords et avenants abordant le theme ddit&gatre les femmes
et les hommes

s traitent le plus souvent des items suivants :

« Veiller a I'égalité de rémunération dix accords rappellent le principe d’égalité de
traitement sur la base des dispositions de I'articB221-2 du Code du travail en
soulignant que tout employeur assure, pour un néaweail ou pour un travail de
valeur égale, I'égalité de rémunération entre éesnfies et les hommes.

51 Voir en annexe le détail du contenu des accordsaieche
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» Reéduire les écarts de rémunérationdix-sept accords relatifs aux salaires
abordent plus précisément, conformément a la I®&3lmars 2006, la question de
la réduction des écarts de rémunération entredesites et les femmes.

« Promouvoir la diversité et I'égalité des chancedeux avenants, concernant les
cadres d'une part et les employés d'autre partermgosur la promotion de la
diversité et de I'égalité des chances. lIs affitHarvolonté des partenaires sociaux
de lutter contre les discriminations, d’observee gtricte égalité des chances et de
promouvoir la diversité. Il s’agit d'impliquer I'eemble des acteurs de la branche
prioritairement sur l'accés a I'emploi, I'évolutiotians I'emploi et I'accés a la
formation.

« Promouvoir I'égalité dans les accords sur la fornat : deux accords et avenants
relatifs a la formation professionnelle abordent tkeme de [I'égalité
professionnelle entre les femmes et les hommess @oe ce théme est plus
frequemment abordé dans les textes traitant dasesabu des classifications.

* Rappeler I'égalité entre les femmes et les hommesrpe travail de nuit: deux
accords affirment le principe d’égalité entre lesnines et les hommes pour le
travail de nuit (trois accords en 2007).

Les accords de branche, comme du reste les acabedsreprise, manifestent trés
généralement une bonne connaissance des dispesitiggislatives en matiere d'égalité
professionnelle et salariale entre les femmessehidenmes. Néanmoins, des difficultés perdurent a
la fois pour établir un diagnostic sur la base digateurs chiffrés et pour prévoir des mesures
concrétes en vue de parvenir a I'égalité professli@ Un certain nombre de « bonnes pratiques »
ont tendance a se diffuserais ces mesures restent bien souvent cantonnéex aéclarations
d’intention. L’année 2008 marque certes une certaine accé@@rdé la négociation sur le theme
de I'égalité entre les femmes et les homnigsur autant, les accords restent centrés sur le
diagnostic partagé de la situation comparée des fenes et des hommes et les mesures
envisagées sont majoritairement renvoyés aux entrepes.

1.2. Les accords d’entreprise : une augmentation conteamais un nombre
d’accords toujours tres restreint

1.2.1. Approche quantitative

Deux sources d’information permettent de quantléemombre d’accords d’entreprise :

- l'enquéte ACEMO (DARES) sur «la négociation etrégorésentation des salariés », en
2005, 2006, 2007, dont le champ concerne les ergespde 10 salariés ou plus du secteur
marchand non agricole ;

- I'exploitation des données administratives pardiesctions départementales du travail, de
'emploi et de la formation professionnelle (DDTBFP

a. L’enquéte annuelle Acemo

Au-dela des 1000 accords spécifiques sur I'égdb® données sur la prise en compte de
I'égalité dans les accords liés a la négociatiaruatie sont les suivantes :
Enquéte sur 20055% des entreprises de 10 salariés ou plus ayant sign@oins un accord
collectif au cours de I'année 2005 ont abordé lestion de « I'égalité professionnelle ou la non-
discrimination » dans le(s) texte(s) signé(s). €@seprises emploient 7,6% des salariés du champ.

Enquéte sur 2006 7% des entreprises de 10 salariés ou plus ayant sign@oins un
accord collectif au cours de I'année 2006 ont abdadjuestion de « I'égalité professionnelle et/ ou
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la non-discrimination » dans le(s) texte(s) sighéGes entreprises emploient 8% des salariés du
champ.

Enquéte sur 20079% des entreprises de 10 salariés ou plus ayant sign@oins un
accord collectif au cours de I'année 2007 ont abdacquestion de « I'égalité professionnelle et/ou
la non-discrimination » dans le(s) texte(s) sighéCes entreprises emploient 10% des salariés du
champ.

Il est important de préciser qu'il s’agit du poemtage d’entreprises parmi celles ayant
signé un accord dans I'année, et non du pourcemtagtreprises en général. Si I'on veut tenter
d’établir un pourcentage par rapport au nombre alabentreprises soumises a I'obligation
annuelle de négocier, on peut se référer au norlamtreprises qui disposent d’'un délégué
syndical, (24 000 entreprises déclarent un DS eB720dans la grande majorité, il s’agit
d’entreprises de plus de 50 salariés mais dansrgeprises de 10 a 50 salariés le délégué du
personnel peut jouer le réle de DS), et sachant7§&e des entreprises déclarant un DS négocient
effectivement, on aboutit en 2007 a un pourcentje5% des entreprises déclarant un DS qui
ont signé un accord collectif abordant la questiode I'égalité professionnelle.

b. L’exploitation des données administratives de 2002 2008

L’exploitation des données administratives (dépgx dccords et des avenants concernant
I'égalité professionnelle dans les DDTEFP) nousegmne sur le nombre et le contenu des accords.
Il suit la méme tendance que celle mise a jour ljgerquéte Acemo. Les grandeurs ne sont
cependant pas les mémes car les sources sontifi@erdes. Le tableau ci aprés rend compte de
'augmentation continue du nombre d’accords portamt|'égalité professionnellguisque I'on
passe de 0,4% d’accords abordant I'égalité professinelle en 2002 a 5,2% en 200®n reste
toujours cependant trés loin du compte.

Tableau 15 : Accords d’entreprises abordant I'égalité professaie

2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008
Nombre total 22900 19 000 19 300 24 200 24 000 2020p 20200
d’accords signés
Accords abordant 86 78 129 289 401 800 800
I'EP (spécifiques ou
non)
% d’accords 0,4% 0,4% 1,2% 1,6% 1,6% 4% 5,2%
abordant I'EP

Source : DARES

1.2.2. Approche qualitative

On peut noter ici un réel souci affiché par lesming publics d’accéder a une connaissance
précise du contenu des accords. De nombreuseséintiété financées en ce sénd'ou il ressort
les constats suivants :

52 Jacqueline Laufer et Rachel Silversccords sur I'égalité professionnelle suite & la dw 9 mai 2001 : premiers
éléments d’analys&mergences 2003 ;

Michel Pépin, Myriame Maufroy, Anne Flottdsa mise en ceuvre des accords d’'égalité professienmmalyse de huit
démarches d'entreprisétude réalisée par Essor consultants pour le SBéfiEembre 2008 ;

Marion Rabier,analyse des accords d’entreprise portant sur I'égaprofessionnelle entre les femmes et les hommes
signés depuis la loi du 23 mars 20@ude réalisée pour la DRESS et le SDFE par iér&eMaurice Halbwachs,
juil.2008 ;
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a) Cette progression des accords se constatent surtowtans les grandes
entreprises. Sur les 159 accords d’entreprise et les 35 accdeisbranche
référencés par 'ORSE seules deux ou trois entreprises comptent mans000
salariés. Au 8 mars 20080% des entreprises du CAC 40 sont signataires d’'un
accord égalitéentre les femmes et les hommes contre 60% en2086 Pour les
entreprises du SBF (société des bourses francai$26) le pourcentage
d’entreprises couvertes est de 32%.

b) L’analyse sectorielle donne la prime au secteur d&assurancequi compte 22%

des accords, puis le secteur constructeur autoetabibn/équipementiers (17,6%)
et celui de I'énergie (13,8%)

Tableau 16 : Analyse sectorielle des accords

Secteur d’activité Total %
Banques et assurances 35 22
Constructeurs (auto, avion),28 17,6
équipementiers

Energie 22 13,8
Etab.publics et organismes sociaux. 13 8,2
Agroalimentaire et boissons 9 5,7
Biens et services industriels 7 4,4
Transports 7 4.4
Postes et télécoms 6 3,8
Santé 6 3,8
Communication, médias 5 3,1
Informatique 5 3,1
Ressources humaines 5 3,1
Grande distribution 4 2,5
Autres 4 2,5
Tourisme, loisirs 3 1,9
Total 159 100

Source : Orse 2008

c) Les thémes les plus traitésont les écarts de rémunération, les enjeux de la
parentalité, les stratégies de recrutement, laténtés métiers et la promotion de
I'encadrement féminin. L'analyse de huit démarotfestreprisé* identifie, quant
a elle, sept logiques d’action dominantes qui set sitgagées des pratiques
décrites par les acteurs :

e tendre vers I'égalité salariale

e féminiser 'encadrement

« Pallier des difficultés de recrutement

e Traiter des difficultés de gestion de I'emploi

e Faciliter I'exercice de la parentalité et de la s travalil

e Faire évoluer les comportements des acteurs erurfage |'égalité
professionnelle

e Valoriser I'image de I'entreprise

d) Les themes émergentsont la question de la conciliation entre le traetia vie
personnelle avec un accent mis sur les modes die garsur I'élargissement des

Annie Ducellier, Laurence Sotelid,es accords d’'égalité professionnelle de branchesd’entreprises, analyse
comparative sur la période 2005-20@ude réalisée pour 'ANACT pat le cabinet Sotadeptembre 2008

%3 Observatoire sur la responsabilité sociale deseprises,bilan quantitatif et qualitatif des accords d'édali
professionnelle signés dans les entreprises dirlaschesmars 2009.

>4 Michel Pepin, Etude réalisée par Essor Consultités supra.
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modes de recrutement pour assurer une réelle miga® métiers, enfin sur
I'organisation du travail et les stéréotypes derggrour les femmes comme pour
les hommes ;

e) Les thémes absents ou trés peu abordésncernent les questions de pénibilité,
les horaires atypiques, les aspects conditionsadmit, la santé, la double mixité
(masculinisation des métiers féminins), la secopdgtie de carriere et les
guestions de harcélement et de violence au travail

f) En termes d'évolution des contenus depuis 200%j beaucoup d'accords se
contentent de rappeler les principes sans entres das mesures concrétes, trois
périodes, cependant, peuvent étre repétées

o Une premiére périodecelle de la loi «Génisson» et des accords « payani
(a partir d’avril 2001), caractérisée par une geadiversité d’accords. Cette
période est analysée comme ayant permis un didgroetifié et un dialogue
sur la situation comparée des femmes et des homtamssles entreprises.

0 Une deuxieme période(a partir de mars 2004), influencée par I'’Accord
National Interprofessionnel sur I'égalité professielle, signé en 2004 par tous
les partenaires sociaux, dans laquelle les acqososent une méthodologie
et montrent un progres dans la structuration des dg travail.

0 Une troisieme période(a partir de juillet 2007), qui témoigne d’une mpiére
prise en compte des écarts de rémunération etraet@&ase par la signature du
premier accord d'une branche importante, 'UIMM quaiffiche une
préoccupation pour plus de mixité liée a la prolsitque des métiers en
tension. Les auteurs émettent I'idée d'une courlampientissage dans le
contenu des accords, notamment dans le cas d'uxéd®e signature.

g) Toutefois, le contenu des accords est trés hétéroge « Les déclarations
autour du principe de non discrimination et de la wlonté de respecter la loi
constituent I'essentiel des textes d’un tiers deseords spécifiques (76 accords)
et 40% des accords généraux. Les accords abondemt rappels de la loi et en
déclarations de bonnes intentions et ne contiennergas suffisamment de
mesures concrétes, dindicateurs et de diagnostiés. Alors que tous les
accords spécifiques (147) comprennent au moinsnaseire, pres des trois quarts
des accords généraux n’en prévoient aucune.

Les écarts de rémunération n’échappent pas agrettee hétérogénéité :

o0 Plus de la moitié des accords spécifiques (85 dstore font pas de constat explicite de la
situation des écarts de rémunération, et 7 estimesnte diagnostic sur les éventuels écarts
de rémunération ne peut pas étre réalisé.

o Prés d'un tiers des accords spécifiques font lstadbmu’il n'y a pas d’écarts injustifiés et
que les écarts sont expliqués par des différeroastigrelles indépendantes de la politique
de I'entreprise.

o0 Seuls 15 accords spécifigues et 10 accords généracannaissent explicitement
I'existence d'écarts de rémunération entre les hemet les femmes et 12 d’entre eux
définissent des enveloppes pour un rattrapagdalalar

o De nombreux accords mentionnent la difficulté ddétaun diagnostic et renvoient aux
représentations socioculturelles et aux comport&neaqui dépassent le cadre de
'entreprise. Est cité principalement, dans ce eadle probléme de la non mixité des
emplois et des postes (71 mentions).

% Etude d’Annie Ducellier et Laurence Langer citépra.

%6 Marion Rabier, étude citée supra portant sur 3&bras portant sur 'égalité professionnelle entrai 2006 et
décembre 2007, dont 159 accords spécifiques (dasf@@tifiguement sur ce theme) et 230 accords géréiaccords
traitant d’un ensemble de thémes dont I'égalitdgasionnelle).
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o Dans la plupart des accords il semble que touslé&sents de rémunération ne soient pas
pris en compte mais que seul le salaire de bageis®tn considération.

h. Les mises en ceuvre des accords font état de idifltés récurrentes.

« Malgré ces efforts, notre sentiment est queagerf assez générale, I'appropriation concrete
du contenu des accords par les encadrants seefaiatiére partielle et incompléte C’est
pourquoi les processus classiques de gestion desurees humaines (évaluation des salariés,
formation, rémunération, recrutement etc.) appseaisdans la pratique comme les vecteurs les
plus structurants de la mise en ceuvre de I'acdas.processus d'apprentissage s'inscrivent dans
un temps assez long, semble-t-il, et « se heuatemt champ de contraintes bien réelles (objectifs
de performance, charge de travail), a la diverdi® intéréts des acteurs et a des représentations
socioculturelles bien ancrées ».

1.3. Une insuffisance des systemes de remontées d’infdiom et une absence
notoire d’autres indicateurs de suivi de la négotta

Seuls les accords signés nous livrent des ense@israur la négociation collective a ce
stade. Mais ces informations ne sont pas exhasgstivdemeurent peu fiables, faute d'un systéme
de remontées d’'information plus précis. Deux sysgoohabitent :

e une fiche de codification des accords et procéebarer de désaccord d’entreprise ou
d’établissement, qui remonte directement a la DARES

* un bordereau de dépd6t d’'un accord d’entreprise’@alulissement (CERFA n°13092*01),
rempli par I'entreprise, disponible sur le sitéenmet du ministére et qui est exploité par
les DDTEFP.

Dans les deux cas, les données sur le contenwcdesla sont minimes et figurent sous la
rubrique « Objet du texte déposé », sur la fichdRBS et « Sur quel theme ? » sur le bordereau de
dépbt. La négociation sur I'égalité professionnéfigégrée au sein de la négociation annuelle
obligatoire, déja tres difficile a repérer danslteument lui-méme si une fiche spécifique n’est pas
jointe & l'accord, n'est pas toujours recensée an tue telle sur les documents précités.
systeme de remontée d’information sur I'égalité prfessionnelle est donc insuffisant pour
avoir une vue juste de la réalité de la négociatiocollective sur le sujet.

En revanche, la grille d’évaluation de la campag@eontrdle de 2008, intitulée « enquéte
2008 sur I'égalité professionnelle et salarial@mprend des items tres détaillés sur la situateon d
I'entreprise au regard de I'égalité mais elle negra au mieux que sur 1000 entreprises.

Par ailleurs, deux sources d’'information seraiiexg utiles et font totalement défaut :

» Les engagements de négociation sans signature dats a ce stade ou les ruptures de
négociationqui doivent, aux termes de la loi de mars 2006efédbjet d’'un proces verbal
de désaccord remis systématiquement a l'autoritdéiraskrative en méme temps que les
accords liés a la NAO et qui ne font, eux ausshjét d’aucun recensement. L’enquéte
annuelle Acemo sur « la négociation et la représient des salariés » ne renseigne pas sur
les thémes ayant fait I'objet d’'une négociationsrair ceux des accords signés.

« Le nombre de rapports de situation compaig permettrait de se rendre compte de I'état
d’avancement du diagnostic de la situation en prise ou dans la branche, rapports qui
devaient étre remis a l'inspection du tra¥aihais qui ne font I'objet d’aucun recensement.

57 Michel Pépin, analyse de huit démarches d’entsepétude citée supra
%8 | a loi n°2009-526 du 12 mai 2009 portant mesuresichplification en faveur des citoyens et des esage
I'administration supprime I'obligation pour les elopeurs de transmettre le rapport de situation cép a
I'inspecteur du travail (article 27) : ce rappoditcsimplement étre tenu a disposition a comptetBigours suivant
la consultation des représentants du personnel
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La mission a demandé néanmoins qu’un recenseraeREC soit effectué sur I'échantillon
des 415 contrdles sur I'égalité professionnellecttfés en entreprise par les inspecteurs du travalil
du mois de septembre & mai 2009. 190 RSC seuleomtrété élaborés, soit 45%. Dans notre
échantillon,plus de la moitié des entreprises (55%) ne réalisepas de RSC, plus de 25 ans
aprés son instauration par la loi. Encore faut-il prendre avec réserve ce chiffre tiré d'un
échantillon peu représentatif.

A noter également que les obligations d’'affichamge sont remplies dans I'échantillon
considéré gu’'a 65%.

2. LA POLITIQUE D’ACCOMPAGNEMENT DE L'ETAT EN MATIERE D'EGALITE
PROFESSIONNELLE

2.1. Un contréle des accords de branche et dentremsisgui ne satisfont
gu’en partie aux dispositions de la loi du 23 ma&D06 sur I'égalité
salariale

2.1.1. Les modalités de controle et de recours

A l'intérieur des entreprises

* Les services de I'lnspection du travaiLe contrble de I'application des dispositions
relatives a I'égalité professionnelle entre les rfem et les hommes est assuré par
l'inspection du travail, qui peut constater lesréiwtions par procés verbaux. Elle peut se
faire communiquer tout document ou toute informasasceptible d’établir I'existence ou
non d’'une discrimination et dispose du rapport dsason comparée. Le défaut de
communication des éléments servant a determinerelsinérations sont passibles de
I'amende prévue pour les contraventions & 8lasse. L'inspection du travail dispose
donc d'un certain nombre d'outils pour permettresknction des discriminations en
matiere d’'inégalités salariales entre les femmdssehommes. Mais ceci ne peut viser que
les écarts liés a une discrimination et non austgffie structure.

e Les organisations syndicalesles organisations syndicales représentatives am pl
national ou dans l'entreprise peuvent exercer eticfu toute action relative a des
agissements discriminatoires, en faveur d'un saldei l'entreprise ou d'un candidat a un
emploi, a un stage ou une période de formatiomaerise.

e Les délégués du personneles délégués du personnel disposent d'un drdiraaet
peuvent saisir I'employeur qui doit procéder saglaich une enquéte et mettre fin a cette
situation d’inégalités. Si I'employeur ne réagispée salarié (ou avec son accord les
délégués du personnel) peut saisir le conseil deshpmmes en référé.

A I'extérieur de I'entreprise

» Les associations de lutte contre les discriminatjai condition d’étre régulierement
constituées depuis au moins cing ans, peuvent@xercjustice toute action relative a des
agissements discriminatoires, en faveur d'un saldei I'entreprise ou d'un candidat a un
emploi, a un stage ou une période de formatiomeegrise.

» La Haute autorité de lutte contre les discriminasoet pour I'égalité (HALDE)eut étre
saisie par toute personne qui s'estime victimeistithination ou se saisir d'office des cas
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de discrimination directe ou indirecte dont elleoanaissance, sous réserve que la victime,
lorsqu'elle est identifiée, ait été avertie et lpi'Be s'y soit pas opposée. Les agents de la
HALDE assermentés et spécialement habilités pardeureur de la République peuvent
constater par proces-verbal les délits de discation.

2.1.2. Le controle des accords de branche

Le principe d'égalité salariale fait partie deluses obligatoires que les conventions
collectives nationales (CCN) doivent comporter pouétre susceptibles d’extensioffloi du 11
février 1950 et loi du 23 mars 2006). Conforménemnt dispositions des articles L.2241-11 et L
2241-1 et du 9° de l'article L 2261-22 du code rhvail, I'absence d’ouverture de négociations
visant a supprimer les écarts de rémunération aaanduire le ministre chargé du travail a réunir
une commission mixte paritaire et a refuser I'egten de toute convention collective.

Depuis l'entrée en vigueur de la loi du 23 mar&@ucun refus d’extension sur le
fondement de I'égalité professionnelle n'a été prancé et aucune commission mixte paritaire
n'a été réunie.En revanche, de décembre 2007 a mars 2009, la D&t 85 observations a
I'extension sur le fondement de l'article L.2241-9 du codetidwail sur des accords de branche :
81 réserves et 4 appels a I'attention. C’est tétdu code le plus cité dans les observations.

Articles les plus souvent invoqués

80

70 A

60

50 A

40 4

30

20 A

10 A

L1132-1 L2241-9 L2261-11 L3231 L3121-11 L3121-22 L6331-14

La DGT a donc choisi de mettre I'accent sur leseobations a I'extension, en ce qui
concerne I'égalité professionnelle et I'égalitérdenunération (théme intégré dans la négociation
annuelle obligatoire), depuis I'appel a I'attentjaequ’a la réserve.

e L’égalité professionnelle

Concernant les trois types de dispositions quiatti étre présentes dans les conventions ou
accords pour procéder a I'extension, c'est-a-dire :

— le principe de I'égalité professionnelle et les umes de rattrapage,
— l'obligation de négocier au niveau de la branchusfes 3 ans sur de telles mesures,
— la prise en compte des objectifs d'égalité profasstlle dans la négociation quinquennale
sur les classifications et annuelle sur les saaire
les observations ont évolué puisqu’un passageagpd] a I'attention a la réserve a été opéré lors
de la sous-commission du 12 février 2008.
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» L’égalité de rémunération

Les observations concernent principalement I'clilan 1égale des branches de définir et
programmer les mesures permettant de réduire Esséte rémunération entre les hommes et les
femmes lors de la négociation annuelle obligatditgs de la sous commission du 28 septembre
2007, a été effectué un passage de l'appel adtaite (pour les dispositions qui ne font que
rappeler le principe d’'égalité de rémunérationd &lserve et la réserve a été complétée a partir de
la sous-commission du 22 avril 2008. Par aillelegs dispositions contraires au principe d’égalité
de rémunération (art.L.3221-2 du CT) ont fait l'ethjl’exclusion.

Cette montée en puissance laisse a penser que lBwises du travail ont souhaité laisser
aux partenaires sociaux le temps de l'appropriationde la loi de mars 2006 pour qu’ils
integrent I'égalité. 1l faudra attendre le bilan 2009 de la négociation collective pour voir s'il
s'agit d’'un délai utile ou d’'une tolérance plus grade pour un sujet jugé moins prioritaire.

2.1.3. Le contréle des accords d’entreprise

Par instruction signée par le ministre du traleil7 mars 2008, a été lancée une campagne
de contrdle des entreprises sur les obligatiorativek a I'égalité professionnelle, conduite par le
services de I'Inspection du travail. L'objectif matal portait sur un contrdle de 1000 entreprises d
septembre a fin décembre 2008. Au cours de I'é6820n guide méthodologique du contrble et
une grille de remontée d’informations accessible Siiére ont été adressés aux directions
départementales. La circulaire du 16 juin 2008 éades objectifs suivants :

— rappeler aux entreprises leurs obligations Iégales,

- les sensibiliser aux évolutions a venir de la légisn, notamment en matiére de sanction,

- communiquer plus largement sur ce théme auprédifiésents acteurs concernés,

— permettre aux inspecteurs du travail de se doteodgls nécessaires pour intervenir sur le
sujet.

A ce jour, les conclusions suivantes peuventtétres :

* une campagne de contrble particulierement mal suiei

Alors méme que la date limite était fixée au 3teamébre 2008, qu'une relance a été
effectuée le 10 avril 2009, seuls 415 contrdles &gt effectués au 14 mai 2009 sur les 1000
programmeéessoit 41%. Les taux de réalisation sont tres différents, tbés en Auvergne,
inexistants en Corse et en Lorraine par exempltréd de comparaison, la campagne de controle
sur le risque cancérogene des poussieres de b2B30&8ma fait I'objet de 3105 visites en trois mois
du I mars au 31 mai 2008, et la campagne manutentiowetla, organisée sur 2 mois, a fait
I'objet de 1663 contrbles et a mobilisé 1600 ageetsontrdle. Il n’est pas rare que des campagnes
de contrble atteignent des taux de réalisationodere de 150%.

» Des consignes explicitement centrées sur la senb#ztion des acteurs et non sur
I'application des dispositions de la loi du 23 mar2006

Une stricte application de la loi du 23 mars 2@@6 dispose que les accords collectifs
d’entreprise sur les salaires effectifs ne peuvdnt déposés auprés de l'autorité compétente
gu'accompagnés d’'un proces verbal d’ouverture dégociations portant sur les écarts de
rémunération entre les femmes et les hommes oéfadutd d'un procés verbal de désaccord, aurait
dd entrainer un refus d’enregistrement et de délse d’'un récépissé par I'administration du
travail. Cela n'a pas été le cas.
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La DGT, en effet, n’a pas donné d’instruction em sens, au motif que ce refus
d’enregistrement aurait pu étre interprété partitagrise comme une invitation a ne pas appliquer
'accord salarial. La mission ne peut que s’étormpéun tel argument soit avancé en 2009 alors
méme que I'administration du travail, impliquée sldélaboration de la loi de mars 2006, n’avait
pas fait valoir une telle réticence lors de I'exante ce risque. Arguer de ce qu'il faille encore
sensibiliser les acteurs a des obligations quiisent a eux depuis 1983, certes sous des formes
de plus en plus exigeantes au cours des lois siecesstémoigne encore une fois que la question
de I'égalité professionnelle n’est pas une pricaiténiveau national.

« Une faiblesse du nombre de proces verbaux d’infraictns et un quasi inexistence du
nombre de poursuites pénales et de condamnations

Les premieres données issues de I'Observatoirsuites pénales au 30 mars 2009 font état
de 11 proces verbaux sur I'égalité professionrestiiee les femmes et les hommes depuis 2004 en
infraction principale et 4 en infraction secondaiiés portent sur I'égalité salariale, le défaut
d’affichage, le licenciement apres grossesse (a@mé lieu & une amende ferme), une procédure
alternative (rappel a la loi, avertissement), deoxirsuites, une affaire encore en cours et des
classements sans suite.

+ Des conditions difficiles d’effectivité du contrble

Autant les opérations de sensibilisation ont étéomplies souvent avec beaucoup
d’'implication par les services déconcentrés dentiimistration du travail, nous le verrons, autant la
mise en ceuvre du contrdle du dépdt des accorderg’asompliquée, aux dires méme des
représentants rencontrés : les entreprises tratemeeu de rapports de situation comparée (RSC)
qui sont de surcroit difficiles & lire et dépouraasivent d’'un vademecum d’explicitation.

Ce constat est partagé par les organisations cajediqui déplorent I'absence de lisibilité
des documents fournis et une profusion de donnéesempéche plus sdrement une bonne
compréhension de la situation en entreprise qulgjge® indicateurs clairement explicités.

Quant aux services, ils font état du faible naantbe sollicitations auprées de l'inspecteur
du travail sur ce sujet que ce soit par les orgaioiss syndicales, par les institutions
représentatives du personnel ou méme par les ferstiessmémes, et signalent la difficulté de
repérer rapidement et clairement, lors du dépotadesrds, si un proces verbal d’ouverture de la
négociation est joint au rapport sur les salaigsin, ils soulignent la difficulté d’organiser
I'action de l'inspection du travail, compte tenu f@ible niveau d’information sur ce qui se passe
réellement en entreprise, et surtout du caractBrenophage de cette activité ; cette derniére
nécessite souvent, en effet, une approche indille@ag en tout cas, une méthodologie rigoureuse
dont ils ne disposent pas toujours et qui, dapsdéusion de themes qu’ils ont a contrdler (40 000
accords par an), conduit a des arbitrages suh@esets de contrble qui se laissent plus rapidement
et facilement appréhender.

Plus largement, les fondamentaux de I'égalitéenie $emblent pas maitrisés en entreprise :
les organisations syndicales ou les employeurs sétitents a entrer dans une logique de
réparation (en évitant de mettre en évidence demies de discrimination salariale), et préférent
négocier des augmentations générales plutét quendssres de rattrapage. lls méconnaissent les
leviers d’'action et ne reconnaissent pas le tenypsotigé de maternité comme un temps normal
qgu'’il s'agit de neutraliser, voire de valoriser dda carriere d’'une femme etc....

Au vu des difficultés relevées et non surmontéesy @eut donc dire que le contrdle de la
mise en ceuvre des obligations légales en matier@ghlité professionnelle n'est pas un théme
reconnu comme majeur par 'administration du travail.
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2.2. Un suivi tres régulier des annonces faites a l'issule la conférence
tripartite du 26 novembre 2007

Une grande rigueur a été apportée au suivi desractannoncées par le ministre en
novembre 2007 et du plan d’action arrété par ldsmile 17 mars 2008 : tableau de bord de suivi
et bilans d’avancement réguliers entre les cabiaeles services, hombreux groupes de travail
dans le cadre du Conseil supérieur de I'égalitéegsionnelle entre les hommes et les femmes
(CSEP) pour la simplification du rapport de sitaaticomparée, mise en ceuvre territoriale des
conclusions de la conférence tripartite par lautéice du 17 mars 2008. L'état d’avancement des
actions annoncées par le ministre est a ce jauil@nt :

2.2.1. Simplification et mise en ligne du rapport de situdon comparé

Suite au groupe de travail présidé par madame darRa, directrice juridigue Ressources
humaines du groupe Thalele rapport de situation comparée que doivent élabar les
entreprises de plus de 300 salariés et le rapporhauel simplifié pour les entreprises de 50 a
300 salariés ont été adaptgsour répondre aux besoins de simplification etnédleur ciblage des
indicateurs, exprimés lors de la conférence tigarAuparavant le décret applicable mentionnait
I'obligation d’effectuer des comparaisons par <«gaties professionnelles » et, concernant les
rémunérations, exigeait des comparaisons par gads d’emplois occupés au sens des grilles de
classification ou des filieres/métiers ». Ces term&taient pas explicités. Le décret modificatif
précise que s'agissant des rémunérations per¢wesyvient de donner des chiffres :

- par grandes catégories professionnelles (ouvrieesployés, cadres, emplois
intermédiaires),

- et, au choix de I'entreprise, par tout autre niveaus fin des lors qu'il correspond a la
classification applicable (coefficients, emploipég ou métiers repéres).

Le RSC a été mis en ligne sur le site du ministéraodt 2008, accompagné d’un guide de
réalisation du rapport élaboré par ce méme grogpeadail. Le 22 aolt 2008, le décret n°2008-
838 relatif aux indicateurs figurant dans le RS&épublié.

Pour aider les entreprises de moins de 50 salarjé&ui représentent plus de 8 millions de
salariés, a faire leur diagnostic sur I'égalitéfesgionnelle et salariale, une convention a étégeas
entre le service des droits des femmes et de itégebdfe) et la CNAV afin que leur soient
restituées, sous forme d’un tableau « sexué »jdesées qu’elles ont renseignées dans le cadre
des DADS (déclarations automatisées des donnééalex)c L'expérimentation du dispositif a
débuté le 16 juin et s'étendra jusqu’a I'automn@2@our une généralisation du dispositif en 2010
aux entreprises de moins de 50 salariés (voir emxamnla liste des indicateurs et la description du
dispositif).

En revanche, le souhait affiché d’harmoniser lesthodes de mesure des écarts de
rémunération au niveau européen n'a pas débouabe j@ur, sur des actions communes portées
par les Etats- membres.
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2.2.2. Les conférences régionales

Par une instruction du 17 mars 2008, le ministnargé du travail, Xavier Bertrand,
demandait aux préfets de région d'accompagner esetsibiliser les partenaires sociaux a
'engagement de négociations dans les entrepriséssebranches, afin d’élaborer un plan de
résorption des écarts salariaux et d'organiser pmaurfaire une conférence régionale. Ces
conférences ont été organisées sur quasimentetoerritoire, sauf dans quatre régions. Une grande
diversité d’'acteurs ont participé a ces conférenagganisations syndicales et patronales,
fédérations professionnelles, OPCA, associationgreprises, chambres de commerce et
d’'industrie, mais aussi partenaires institutionrtels que missions locales, conseil économique et
social régional, institut régional du travail, ceitségional, IUFM, CRAM, P6le emploi. Toutefois,
la mobilisation au niveau local ne semble pas tefléelle qui a été atteinte au niveau national. Pa
ailleurs, certaines des conférences n’ont pas gpééifiguement sur I'égalité professionnelle entre
les hommes et les femmes mais plus largement sdivéasité (lle de France, Franche Comté,
Limousin).

A noter que les autres éléments évoqués dans cittelaire, la mobilisation des
engagements de développement de I'emploi et depé&temces (EDEC), la gestion prévisionnelle
de I'emploi et des compétences (GPEC), ainsi qeeattions de sensibilisation au niveau des
entreprises seront évoqués plus loin.

2.2.3. Laformation et la sensibilisation des acteurs

Les conférences régionales ont été a 'origin@el'série de rencontres avec les partenaires
sociaux destinées a poursuivre la réflexion swsujet (en Bretagne, lle de France, et Lorraine).
Elles ont permis également de déclencher ou dexcties formations a destination des acteurs de
I'égalité :

- Un module de formation des délégués syndicaux ®trdambres du comité d’entreprise et
un module de formation des DRH sur les outils dgdlité professionnelle en Alsace,

- Un module de formation des DRH et des représentangersonnel en Limousin,

- Un module de formation a distance en Basse-Normandi

- Un module de formation ouvert aux experts comptskdeix OPCA et DRH en Poitou-
Charentes.

En matiere de sensibilisation des acteurs, cegaidirections du travail ont choisi
d’envoyer un courrier a toutes les entreprises perisensibiliser a l'intérét de réaliser un rappor
de situation comparée (Cantal, Haute Loire, Champaigdenne, Provence-Alpes- Céte d’Azur)
ou pour leur rappeler leurs obligations en cas s¥abe de proces verbal d’ouverture des
négociations sur I'égalité professionnelle, lorslaleemise de I'accord sur les salaires. Elles ont
organisé des colloques, des forums ou signé degentians avec le CAFOC, la CFDT ou
AGEFOS-PME (Basse Normandie, Auvergne etc.). Quamx formations a la fonction de
président de commission mixte paritaire, ellesuant systématiquement des modules relatifs a la
négociation sur I'égalité professionnelle.
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Par ailleurs, des crédits de formation gérés paDGT sont destinés a financer les
conventions de formation économique, sociale edisgfe conclues pour trois ans avec les
organisations syndicales représentatives. En 2074% des stagiaires formés dans les
organisations syndicales et 32% pour les IRP sestfedmmes. En 2006, selon I'estimation de la
DGT, entre0,9% et 3,4% des formations syndicales financégsar cette enveloppe sont
réalisées sur le théme de I'égalité professionneligour un colt compris entre 585 000 et 906 000
euros, si I'on se fonde sur le pourcentage dédié &ujet dans les formations nationales pour
évaluer le pourcentage des formations régionakesnodicité méme des chiffres témoigne des
arbitrages opérés par les organisations syndicaled du faible degré d'importance accordé a
ce sujet.

2.2.4. Les référents égalité

La circulaire du 17 mars 2008 avait donné l'instian de désigner, dans chaque direction
départementale du travail ou chaque direction réden un référent égalité chargé de décliner, au
plus pres du terrain, les diverses mesures retgrarels conférence tripartite. Toutes les régions,
sauf la Martinique dispose a ce jour d'un tel référet deux d'entre elles ont fait le choix de
désigner la déléguée régionale aux droits des femeha I'égalité. Mais la mission ne peut que
constater a cet égard que cette instruction n'ajéeétrés tardivement suivie d'effet et que cette
désignation, faite au niveau régional, porte lesauvent sur un directeur adjoint et non sur un
responsable des contacts de terrain. Aucune réutiEmmimation ni instruction concernant ce
réseau n'ont pu étre identifiées et la demande fadtr la mission de les réunir n'a pas été suivie
d’effet.

2.2.5. L’invitation faite aux partenaires sociaux d’engage la négociation

Par lettre du 24 avril 2008, le ministre du trazainvité les partenaires sociaux a négocier
sur deux propositions faites lors de la conféremmgrartite du 26 novembre 2007, relatives a
I'articulation des temps de vie des salariés mssbuplissement des modalités d’accomplissement
du temps partiel familial et par la création d’'umtretien individuel, & la demande du salarié,
portant sur la conciliation entre la vie professielfe et la vie familiale. Les partenaires sociank
répondu favorablement a cette invitation par leftrel6 mai 2008.

Les autres points annoncés a lissue de la camdérdripartite, contréle des accords,
annonce explicite d’'une nouvelle loi instaurant ga@ction assise sur la masse salariale en cas
d’absence de négociation et création d'un fondsoaation redistributive au bénéfice des
entreprises souhaitant engager une démarche enrfalee I'égalité salariale, recours a la
conditionnalité des allégements de charge aux ngmts sur I'égalité, enfin la question du temps
partiel n'ont pas fait I'objet de mesures concrétes jour.

2.2.6. Le label égalité et la responsabilité sociale deateeprises

Le label égalité, créé en 2004, qui repose surcdesres stricts évalués par I'organisme
certificateur Afnor, a été attribué 46 organismesen avril 2009 ce qui représente quelques
800 000 salariésll est un signe de reconnaissance d’'une orgamisgui a mis en place des
pratiques de management et favorise I'égalité peidanelle.

Afin de procéder a la simplification du cahier dd®mrges des organismes candidats au
label, une commission extraordinaire de labellisat’est réunie en juin 2008. Les travaux de cette
commission ont pris appui sur un questionnairedauar le Service des droits des femmes et de
I'égalité aux entreprises labellisées, questiomnaiettant en exergue la nécessité de revoir le
cahier des charges qui contient des redondancedestlourdeurs. Ces travaux ont abouti
récemment.
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Reconnu par les entreprises comme un signe imgatealeur engagement, le label égalité
affronte aujourd’hui un triple défi :

- la nécessité d’étre promu au niveau européen, giomengagée dés I'année 2005 et qui
se concrétise peu a peu. Une réunion prévue eersbp prochain a Bruxelles évoquera a
nouveau cette opportunité ;

- la nécessité de trouver sa place ou de la consparerapport au label diversité qui vient
d’étre créé a son image méme si I'obtention dulldbersité requiert des expertises sur
place, choix qui avait été refusé pour le labelliggeD’ou une réelle différence de codt
pour I'entreprise (de 3000 a 15 000 euros poualell égalité alors que le label diversité
peut atteindre un co(t de 80 000 euros), mais amgsguestion de Iégitimité qui s’inscrit
dans la question plus globale du traitement séparm@onjoint des questions de diversité et
d’égalité ;

- la nécessité d’étre porté sans cesse au nivedigpeliet médiatique le plus haut pour en
assurer la publicité et le valoriser, condition reéde son pouvoir d’attractivité pour
I'entreprise labellisédJn club des entreprises labellisées été créé en 2006 pour animer
le réseau des entreprises labellisées, dégagempradisues remarquégset les faire
connaitre. Le club a lancé un barométre RH en 2008.

Il convient par ailleurs de noter le réle impoitgoué parl'Observatoire sur la
responsabilité sociale des entreprise¢ORSE), qui tient une liste des différents accords
d’entreprises consultables en ligne et fournit eéemmples de bonnes pratiques. La réactualisation
de son guide sur les pratiques professionnelle éesrhommes et les femmes dans les entreprises,
en juin 2009, offre aux entreprises des ficheseforitiles d’accompagnement aux démarches de
I'égalité (mixité, conditions de travail, RSC etc.)

2.3. Des politiques publiques qui portent un accent mginet sur I'égalité

2.3.1. Une politique contractuelle sur I'égalité professianelle qui affiche un objectif
d’égalité professionnelle

2.3.1.1. Les contrats égalité et mixité

Le bilan des contrats pour la mixité des emplois des contrats pour ['égalité
professionnelle montre que relativement peu deratmbnt été conclus, méme si I'on observe une
augmentation progressive du nombre des contratslpouixité des emplois comme le montre le
tableau ci-dessoffs

Tableau 17 : Nombre de contrats égalité et mixité

2003 2004 2005 2006 2007 2008
Nombre de contrats pour| 5 6 6 1 2 6
I'égalité professionnelle
Nombre de contrats pour| 26 19 32 44 77 98
la mixité des emplois

Source : SDFE 2009

Néanmoins, chaque année, seule une partie de llgpee financiére affectée a ces
dispositifs est consommeée.

%9 Voir en annexe la fiche sur les pratiques remarguates grandes entreprises du club du label égalité
60 partie rédigée a partir des contributions du SDFE
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Consommation des enveloppes financieres affectéesamtrats égalité et mixité

2007 2008
Nombre de contrats mixité (CM) 77 98
Nombre de femmes bénéficiaires 171 233
Enveloppe dédiée CM (en euros) 682 500 682 000
Enveloppe utilisée (en euros) 327 988 519 860
Nombre de contrats égalité (CE) 2 6
Enveloppe dédiée CE (en euros) 330 000 330 000
Enveloppe utilisée (en euros) 27 970 55181

Source : SDFE 2009

Le bilan des contrats égalité et mixité mérite dond’étre amélioré. Il est important, en effet, de
développer une politique contractuelle incitant égreprises a mettre en oceuvre des actions
concretes :
- en rappelant que la politique contractuelle viemtcemplément des obligations
légales et qu’elle incite les entreprises, non ssesmaux obligations lIégales de négocier,
a ceuvrer en faveur d'égalité professionnelle.
- en soutenant a la hausse le contenu qualitatiadeésns mises en ceuvre par les
autres entreprises.

2.3.1.2. Le développement de I'emploi et des compétences

La politique contractuelle menée par la délégat@nl’emploi et a la formation
professionnell¥, qui constitue un cadre d’action concerté avec pagtenaires sociaux des
branches professionnelles, intégre la dimensiolitégatre les femmes et les hommes.

* Les EDEC

Les interventions en matiere de développementapfmrmation des actifs occupés, que ce
soit les contrats d’études prospectives (CEP) sehgagements de développement de la formation
(EDDF), regroupé&8 sous I'appellation engagements de développementedeploi et des
compétences « EDEC », touchent, majoritairemestpiglics féminins en 2007 et 20@%% et
67% respectivement. Leurs objectifs demeurent I'apéiion et I'accompagnement des évolutions
de 'emploi, des compétences et des qualificatienk prévention des inadaptations a I'emploi
pour les salariés les plus fragiles, en intégrantegemple les particularités du public fémininglan
les cahiers des charges des travaux d’analysequidgp des métiers et des qualifications, réalisés
avec les partenaires sociaux.

La circulaire n°2006-18 du 20 juin 2006 relativéadamise en ceuvre d’'une politique de
soutien au développement de I'emploi, des compétert de la qualification dans les territoires,
cite I'égalité professionnelle entre les hommes d¢s femmes comme un des enjeux des
Contrats d’Etudes Prospectives (CEP)Elle précise aussi que les actions d’un projet tighcde
Développement de I'Emploi et des Compétences (ADH@Yent prendre en compte « des
objectifs de lutte contre les discriminations et ddgalité professionnelle entre les hommes et les
femmes ».Ainsi, dans le volet « actions pour le développentm I'emploi », le principe d'un
acceés des femmes aux dispositifs de formation equddification équivalent & leur place dans
I'activité concernée et de suivi des résultats descbranches professionnelles est réaffirmé. La
circulaire du 19 juin 2008 sur les EDEC et la GPiEtgégre également le principe de I'égalité
professionnelle.

De ce fait, le dispositif EDEC integre des actiensfaveur d'un acces accru des femmes a
I'acquisition de nouvelles compétences, notamment fes premiers niveaux de qualification, et

&1 partie rédigée a partir des contributions de |£BB
82 Depuis I'ordonnance du 30 juin 2005 et le déctapplication du 16 janvier 2006,
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au maintien dans I'emploi des seniors. Cette catét devrait étre dynamisée par la signature
d'un certain nombre d’accords cadre nationaux i{eexpropreté, hétellerie, restauration, vente a
domicile) visant des secteurs ayant des proportiapsrtantes de femmes parmi les publics cibles.

Dans les régionsplus de la moitié d’entre elles intégrent cettestjoe lors de la signature
des accords cadres, notamment sous I'impulsiomgefos PME qui a signé, en 2007, un accord
cadre national pour le développement de I'égalitdgssionnelle entre les femmes et les hommes
dans les TPE par la formation tout au long deda vi

Au niveau national, trois secteurs ont bénéficié de cette politiquereatuelle :

0 Le secteur de la grande distributigpui a fait I'objet d’'une étude prospective suigbdité
professionnelle. L'objet de cette étude a été diamea les moyens pour sauvegarder les
emplois d’environ 140 000 caissiéres, d'anticipes @ituations brutales de reconversion
professionnelle et d’améliorer les conditions d'éyp (problématique du temps partiel
subi).

0 Le secteur du textilegdans le cadre de l'accord cadre textile signé amvi¢r 2006,
regroupant six branches professionnelles (textler, habillement, couture, chaussure,
entretien textile) occupées majoritairement parfdesmes. Outre des actions de maintien
ou de consolidation dans I'emploi, il intéegre audes actions de développement et de
soutien de la mobilité externe, de reconnaissamseadquis et de développement de la
GPEC. Cet accord-cadre qui vise 6500 salariés rtldacodt total est de 34 millions d'€
(participation de I'Etat de 7 millions d’€) a é&nouvelé récemment pour trois ans (2008-
2011)

0 Le secteur des services a la persorme des accords EDEC ont été signés sur la
professionnalisation des salariés travaillant densecteur d’activité.

« |L’aide au conseil GPEC :

La dimension de I'égalité professionnelle estgné@ dans le dispositif actuel de gestion
prévisionnelle des emplois et des compétences (GEPEES entreprises peuvent désormais
bénéficier d’'une aide pour I'élaboration d’'un plde gestion prévisionnelle des emplois et des
compétences comprenant des actions favorisantlit@gaofessionnelle entre les femmes et les
hommes et I'articulation entre I'activité professielle et la vie personnelle et familiale ( décret
n°2007-101 du 25 janvier 2007).

De 2004 a 2007, prés de 402 000 entreprises repagsglus de 3,6 millions de salariés ont
bénéficié directement ou indirectement de ce difppsur un engagement financier global estimé
a prés de 44 millions d’euros (dont prés de 27/4ams pour I'Etat). Un guide relatif & la GPEC a
été élaboré en 2007 et intégre une fiche spécifgyuel’égalité professionnelle au travers des
actions de GPEC de territoires.
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2.3.2. Des politiques d’accompagnement dans I'emploi ou defemmes tiennent une
place inégale

2.3.2.1. Les politiques d’accompagnement a la mixité desleis\p

Les enjeux de l'égalité professionnelle pour laHPF® s’organisent autour de plusieurs
axes :

1. Favoriser I'insertion professionnelle des jeunasiiges

* Le contrat d’insertion a la vie sociale (CIVIS)

Ce contrapropose un accompagnement jusqu’a I'emploi durgi@esonnalisé et renforcé,
assuré par un conseiller référent unique, a chiguee non qualifié et aux jeunes diplobmés de
I'enseignement supérieur particulierement éloigneé$emplof?. Il s’agit, en particulier, d’aider a
résoudre les questions de parentalité pour lesegeyarents, notamment les femmes qui sont
isolées avec un enfant, et de prendre en compteelggsentations qu'ont les jeunes et les
employeurs eux-mémes de certains métiers. A @& tisplates-formes de vocationmises en
ceuvre par P'ANPE, permettent d'orienter vers lestiené qui recrutent localement,
indépendamment de leur sexe, les jeunes qui podsiede« habiletés » nécessaire a I'exercice des
emplois proposés. Ainsi, par exemple, un jeuneayappurra-t-il étre orienté vers les métiers de
service a la personne, comme une jeune fille \wrsriétiers du batiment. En outie baromeétre
des métiers outil national mis a disposition des jeunes stfdenilles, concourt au méme objectif.

Depuis 2005, début du programme, 666 000 jeunesainsi bénéficié d’'un parcours vers
I'emploi, accompagné par les missions locatemt 54% de jeunes femmes40% des jeunes en
sont sortis en emploi durable pour des parcournaias de 18 mois en moyenne. Les résultats au
bout d’'un an de dispositif sont plus mitigés (19%mploi durabley’.

e L'apprentissage

Par ailleurs, I'acces des jeunes femmes a I'apigeayeest favorisé par la signature de
conventions d’objectifs et de moyens (COM) entrigtdt et les Conseils régionaux pour le
développement de I'apprentissage, qui prévoienndeer des actions en faveur des jeunes filles,
en particulier par des formations a des métieditiomnellement masculind.es jeunes filles ne
représentent toujours qu’environ un tiers des jeuns en apprentissage. Cette situation a peu
évolué au cours des années puisqu’on est passé 0e8% d’'apprenties en 1992 a 31,8% en
2006 L'instruction du 7 avril 2008 relative a la négdaa des avenants aux COM 2008 précise
clairement la nécessité d'objectifs de féminisat&inlinscription d’actions spécifiques sur ce
theme dans chaque région.

2. Favoriser le travail des femmes pour améliorer lgaux d’emploi, lutter contre le
chémage et pourvoir les emplois dont I'économiesoin.

e Lavalidation des acquis de I'expérience (VAE)

8 loi du 21 avril 2006 pour I'accés des jeunes it active en entreprise, dispositif réservé awngs diplomés
totalisant 12 mois de chémage sur 18 mois.

84 Cette baisse s’explique principalement par lesaix trés faibles des jeunes a I'entrée dans posiisf. La légére
baisse tendancielle des résultats d’accés a I'ardplable parmi les sorties (plus de 40% depudglaut du programme,
et 38% en 2008), peut s’expliquer par la dégradatie la conjoncture, le maintien en parcours desgg les moins
diplobmés et cumulant les difficultés, la raréfactide I'offre d’'insertion durant le parcours. Parlment la mise en
ceuvre de l'allocation CIVIS, destinée a sécurisearftierement les parcours des jeunes (versée adgd%eunes
éligibles, pour un montant moyen annuel de 308€uefonds pour I'insertion professionnelle des EuFIPJ), destiné
a compléter au plan local I'offre d'insertion (1800 jeunes bénéficiaires en 2007) ont constituéoddits propres a
lever les freins d’accés a I'emploi.
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La mise en ceuvre du droit & la validation des iacd@ I'expérience entre 2002 et 2006 a
bénéficié majoritairement aux femmes et leur a mediaccéder a une certification de niveau V,
pour un tiers d’entre elles. En 2006, 68% des chtglia une certification ministérielle sont des
femmes. Les dipldmes ou les titres les plus denwmmdérespondent & des secteurs largement
féminisés : secteur sanitaire et social, tertiagministratif.En 2007, les titres professionnels du
ministere de I'emploi étaient délivrés a des femmepar la VAE, a hauteur de 66%.

« L'AGEPI

L'aide a la garde d’enfants pour les parents sd&GEPI), fait partie du nouveau
panorama d’aides et mesures mis en place par Pditoiedepuis le ler janvier 2009. Elle
remplace l'aide a la reprise d'activité (ARAF),iBtegre les préconisations de I'étude qualitative
conduite en 2003 sur I'ARAF. Ainsi, les demandaliesnploi, parents isolés d'enfants de moins de
10 ans, qui reprennent une activité professionmlls'engagent a suivre une formation, peuvent
bénéficier, sous certaines conditions, d'une AGEPLette reprise d'activité ou cette entrée en
formation génére des colts de garde d'erffar@ontrairement a I'ARAF, les hommes peuvent
aussi bénéficier de I'AGEPI Le montant de I'AGEPI dépend du temps de trawvail de
formatiorf’. En 2007, 15 500 femmes ont bénéficié de 'ARAF

« Les contrats d’avenir et les contrats d’insertion evenu minimum d’activité (CI-RMA)
pour les bénéficiaires de minima sociaux.

La loi de cohésion sociale n°2005-32 du 18 jan2i@d5 prévoit le recours awontrats
d’avenir pour les femmes bénéficiaires de minima staux et, notamment pour les
bénéficiaires de I'API. Depuis trois années consécutives (2006, 200D@8)2e pourcentage de
femmes en contrat d’avenir est de 57 %.

Contrats d'avenir

2006 2007 2008
Hommes 46°897 54°369 48°175
Femmes 62°620 72°867 62°969

(57, 2%) |(57,3%) (56.7%)
Total 109°517 |127°236 |[111°144

3. Inscrire cette action dans le cadre communautaire

La nouvelle programmation 2007-2088s fonds structurelsa retenu comme principe
d’intervention la promotion de I'égalité entre lm@mmes et les femmes. Le Fonds social européen
a intégré cette priorité tant dans le contenu cares des méthodes de programmation. Une double
approche combine des actions spécififfigmtamment dans I'axe d’intervention 2, du progrsm

% Laide peut étre accordée soit aux bénéficiaireBAfRl ou d'un revenu minimum (revenu minimum dénigon - RMI

- allocation de solidarité spécifique - ASS - aditbon aux adultes handicapés - AAH - allocationfderaire d'attente -

ATA), soit, aux demandeurs d’emploi qui ne sont jp@emnisés par le régime d'assurance chémagivené seuls un

ou plusieurs enfant(s) de moins de 10 ans doonil$a charge et la garde. Le dispositif est pilméPble Emploi.

% | 'AGEPI peut étre attribuée en cas de reprisegl@im temps plein ou & temps partiel, en contdurée indéterminée

(CDI) ou déterminée (CDD) d'au moins 2 mois, et endlantrée en formation, y compris a distance,edtdlurée d'au

moins 40 heures.

67 Ainsi, si la durée de travail ou de formation esinprise entre 15 et 35 heures / semaine, le mbde&aAGEPI est

fixé a 400€ + 60€ / enfant supplémentaire dansniéd de 520€. En outre, si la durée de travaildeuformation est

inférieure a 15 heures / semaine ou a 64 heuress, fe montant de I'AGEPI est fixé a 170€ pouenfant, 195€ pour 2

enfants, et 220€ pour 3 enfants et plus.

®8 | es actions mises en ceuvre ont trois grands ofgjecti

» permettre I'acces et le retour a I'emploi de femreesdifficulté en facilitant I'accés a la formatjola création
d’activité, la reprise d’entreprise ou I'accés dtra I'emploi,

» accompagner la mise en ceuvre de la loi sur I'égséitariale entre les femmes et les hommes du 232086,

développer les démarches facilitant la conciliaties temps de vie, notamment les modes innovargarde d’enfants.
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opérationnel, pour I'« amélioration et le dévelopeat de I'accés et la participation durable des
femmes au marché du travail ») et une démarchegrégéde I'égalité. La programmation 2007-
2013 intégre clairement I'égalité entre les femetdes hommes, en élaborant ou en déterminant :
» des objectifs d'impact pour le programme Compétéivégionale et emploi (Contribuer a
'augmentation du taux d’emploi des femmes pouwiatlre 60% en 2010 et contribuer a la
suppression des écarts de rémunération entrentesde et les hommes) ;
e un tableau de bord d'indicateurs du programme ¢ipérzel du FSE, entiérement sexué ;
e un objectif de résultat spécifique, concernantde gdes créatrices accompagnées, a hauteur
de 38% ;
» la part du financement consacrée a cette thématiqgender budgeting ») ;
* une bonification de 15 points du taux d’interventdu FSE pour des projets exemplaires ;
* une évaluation thématique de I'égalité entre lemfies et les hommes dans le programme.

A noter qu’'un recueil de bonnes pratiques powgdliéé entre les femmes et les hommes a
été réalisé par la DGEFP et le SDFE avec l'aidéagsociation Racine, sur la base de 10 projets
exemplaires.

2.3.2.2. Les intermédiaires de I'emploi

« Podle emploi

En termes de retour a I'emploi, la conventionarippe 2009-2011 signée le 2 avril entre
Pole emploi, 'Unedic et I'Etat a comme objectifypc2011 d’améliorer en priorité les services
pour les publics rencontrant des difficultés paitéres et mettre en ceuvre si nécessaire des plans
d’action ciblés pour ces publics. Certes, les femuoumnstituent une part importante de ces publics
étant donné leur surreprésentation parmi les b&ai#és des minima sociaux et les chdmeurs de
longue durée mais aucune référence a I'égalitéepsdnnelle ne figure dans ce document.

Toutefois, Péle emploi s’attache a appliquer Hedentation en matiére de lutte contre les
discriminations a 'embauche, notamment en raisoseake, en développant un partenariat avec la
Halde, et en proposant une offre de services sgéed aux entreprises souhaitant son appui pour
promouvoir I'égalité dans leurs recrutements. Ligses actions menées en faveur de I'égalité sont
détaillées en annexe.

* L'AFPA

L’AFPA s’est engagée depuis 2000 dans un plan idactolontariste d’intégration de la
dimension égalité professionnelle dans son dispo&itrientation et de formation qualifiante vers
'emploi. En 2008, 'AFPA maintient son action podévelopper la parité d'acces des femmes et
des hommes a la totalité de son offre de serviiesi, 'AFPA a :

by

- Assuré, a lattention des femmes, un service d’appul’élaboration d'un projet
professionnel (S2). Dans ce cadre, 95 504 femmegtéraccueillies en S2, soit 39% du

volume total. Pour la premiére fois, treize régionsune proportion supérieure a 3%%/6

- Poursuivi, en 2008, 'augmentation du nombre denfies entrées en formation dans les
métiers ciblé® dans le plan Egalité Hommes Femmes 2000/2006gpeig 335 femmes
ont suivi ces formations (contre 6 580 femmes ed¢herche d’'un emploi ou en emploi en
2007).

5 Alsace, Aquitaine, Auvergne, Basse Normandie, Boging, Corse, lle de France, Languedoc Roussillonpusin,

Pays de la Loire, Poitou Charente, PACA et Rhéne#jpe

0 Pour mémoire, les formations visées par le Planitégdommes Femmes 2000-2006 concernaient les ®@ssc
professionnels suivants : Electricité, Second ceéquipement / Froid climatisation, Bois - Constrotimétallique,
Electronique — Automatismes, Maintenance indusgridlransports — Logistique, Informatique, Hoté#leRestauration
Tourisme.
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* L'ANACT

Dans le cadre du contrat de progres n°4 2009-2@ft#2 le 6 novembre 2008, 'ANACT
entend développer en milieu de travail umg@proche globale de ['égalité (gender
mainstreaming) qui prenne en compte non seulement les effets deditons de travail et
d’emploi (statut, temps partiel..) sur le parcodes femmes et des hommes mais surtoutffess
de ces conditions sur la santéles femmes et des hommes. Il s’agit de prévesiphHénomenes
de ségrégation et d’exclusior partir de la prise en compte des effets du trawaila santé, en
intervenant sur’amélioration des conditions de travail et de sonorganisation (horaires,
répartitions des taches), selon quatre @xes

1. Ladénaturalisation des compétences sexuées étita des métiers ;

2. L’amélioration de la conception et de I'organisatians les métiers des services
prenant en compte les besoins des femmes et deadsm

3. La mise en visibilité différenciée des risques 'atldptation des pratiques de
prévention pour les femmes et pour les hommes ;

4. L’égalité par 'amélioration des conditions de tdvdes femmes et des hommes.

» Les associations spécialisées dans I'emploi des feas

1. Le CNIDFF

L'objectif général des CIDFE est d’aider les femmes & acquérir une autonomisopaelle,
professionnelle et sociale en les informant etalesompagnant dans la résolution des problémes
gu’elles rencontrent. Ainsi, le réseau a informé& 4D9 personnes en 2008 et traités plus de
800 000 demandes d'informations. Afin de dévelodfmrtonomie professionnelle des femmes,
les CIDFF ont mis en place, a partir de 1985, degices d’accompagnement a I'emploi et a la
création d’entreprise. Aujourd’hui on identifie &IDFF ayant un service emploi et formation
dont:

- 55 ont un agrément BAIE (Bureau d’Accompagnemeditvidualisé vers I'Emploi),
- 86 accompagnent des bénéficiaires du RMI,

- 76 accompagnent des bénéficiaires de I'API,

- 61 accompagnent des bénéficiaires de la PAJE,

- 43 proposent des prestations concernant la crédiémitreprise.

Ainsi, ces services ont pu accompagner 23 601 f=snet répondre a plus de 44 800
demandes dans les domaines de I'emploi, de la tamat de la création d’entreprise.

2. Retravaliller

Crée en 1974 pour permettre aux femmes qui avaie@té de travailler pour élever leurs
enfants, de reprendre une activité professionnellgsealRetravailler® intervient aujourd’hui sur
les problématiques d’orientation, d’insertion-ré&rien, de professionnalisation, d’évolution et de
sécurisation des trajectoires professionnellesutcau long de la vie >Retravailler conduit ces
actions avec I'objectif de contribuer a la mixitéad'égalité professionnelle entre les femmesst |
hommes. D’ou une double intervention :

—> auprés des publics regus : accompagnement desotécisorientation et d’insertion en
prenant en compte les stéréotypes liés au sere &kins spécifiques aux femmes,

"L Voir en annexe une note détaillée de TANACT suptise en compte du genre dans les conditionsdailt

2| e Centre National d’Information sur les Droits demmmes et des Familles (CNIDFF) est un réseauaqprend
aujourd’hui 114 centres d’'informations des drois demmes et des familles (CIDFF) et prés de 12%@igpd’accueil,
développés en milieu rural, urbain et dans lestagrarde la politique de la ville. Les CIDFF exercédans le cadre d'une
mission d'intérét général d'information des femraesdles familles qui leur est confiée par I'Etat.

& Le réseau comprend 14 associations territorialé®, dntennes, 450 salarié(e)s, 140 administratenest 28 000
personnes sont accompagnées en moyenne chaquedamétd% en moyenne de femmes. Une Union Natioestien
charge de l'ingénierie technique et pédagogique.
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—> aupres des acteurs économiques et sociaux : deagion / formation a la promotion de la
mixité et de I'égalité professionnelle

Ces deux réseaux, specialisés dans des publigsifiérparticulierement vulnérables, que ce
soit des femmes ayant quitté leur activité profasselle pendant une longue période, des femmes
peu qualifiees, ou des femmes en situation de nareafalité, étaient parvenus, grace a leur
expertise, a se positionner dans le cadre de éifférmarchés publics relatifs a 'accompagnement
dans I'emploi et linsertion professionnelle, notaent avec I'ANPE. Mais I'évolution des
prestations, les difficultés liees aux réorganiswti récentes qui, en augmentant la taille des
structures d’intermédiation vers I'emploi, margisaht de fait les petites organisations, I'évolatio
de la commande publique qui gomment les spécifidis publics et des intervenants, handicapent
la réalisation de leurs prestations et amenentressivement les CIDFF et Retravailler a se
désengager. En effet, les derniers appels doffrectfonnaient en lots géographiques et
impliquaient que les structures se positionnansgarnt intervenir sur des territoires étendus.
Nombre de structures de ces deux réseaux n'onepasoyens nécessaires (en terme de locaux, de
personnel) pour assurer une telle couverture. Maurs, les objectifs a atteindre sont de plus en
plus élevés alors que le montant des prestatiorre les moyens pour les mettre en ceuvre, est
en baisse constantéen résulte un probleme d’orientation et d’efficacité de la prise en charge

de ces publics spécifiques.

2.3.3. L’Education nationale et 'TONISEP
« L’Education nationale

Le but n'est pas de dresser, dans ce rapportabieau exhaustif des engagements de
I'Education nationale pour I'égalité (formationtiale a I'égalité comme dans I''UFM de Lyon ou
formation continue, conventions avec les entrepriséc...), mais de rappeler I'importance
primordiale de I'école dans les processus d’ort@nteet de respect de I'autre sexe. Depuis 2008,
aprés deux ans de vacance du titulaire, une neuragtrice, Marie-Jeanne Philippe, a été nommée
a la téte du comité de pilotage de la Conventiomr pégalité des chances entre les filles et les
garcons, les femmes et les hommes dans le syst@moatd”, signée en 2000 et réactualisée en
2006. Afin d’effectuer un bilan des actions menées I'égalité, elle organise quatre inter
académiques sur I'égalité dans I'objectif de prepas programme d’'action le 8 mars 2010.

« L'ONISEP

La mixité des métiers est 'une des préoccupationérentes a I'action de I'Onis€pLes
intitulés de I'ensemble des fiches métiers acckssibur internetvyww.onisep.fr/metiens sont
féminisés ou, a [linverse, masculinisés (couvrewneceuse ; maieuticien/sage-femme ;
puériculteur/puéricultrice, par exemple). QuU'il gi'sse de témoignages «texte » ou « vidéo »,
I'Office veille a varier les représentations, alime des femmes dans des métiers réputés masculins
et des hommes dans des métiers réputés féminiris. ndtammentwww.onisep.fr/videosou
www.vivresonmetier.nadoz.org

Les sites internetproduits par les délégations régionales afficteedimension « égalité des
chances » vjww.lavenirsimagine.conmproduit par la dronisep Languedoc-Roussillon) me u
position « pro-active » en direction des jeundedilrubrique « Spécial filles » dans les entrées p
niveau d’études du siteww.nadoz.orgoroduit par la dronisep Bretagne). La délégatigianale
de Grenoble a produit UDVD « Vie croisées »qui vise a sensibiliser les jeunes a la quest®n d
I'articulation vie privée/vie professionnelle elesaquestion de I'égalité homme/femme. Cet outil est

" Trois axes dans cette convention : orientatiofigssionnelle, lutte contre les violences et fororaties acteurs.

» L'Onisep (Office national d'information sur les smignements et les professions) est un établissepudric qui
dépend du ministére de 'Education nationale, doistére de I'Enseignement supérieur et de la Rebbet€’est un
établissement national organisé en réseau a pantirsiége en lle-de-France et 28 délégations nédgss.
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utilisé par les équipes éducatives en directionéliges. La délégation régionale des Pays-de-la-
Loire a inclus ce DVD dans unmallette pédagogique « Mixité Egalité »diffusée dans les
établissements scolaires. Enfin, depuis deux atiscéasion de la Féte de la Science, I'Onisep
illustre des métiers scientifiques par des jeumetepsionnelles sous la forme deats (dialogues
modérés entre des internautes et un invitéjvww.onisep.fr/chats

Les représentations sexuées dans les manuelsirssokt la ségrégation des choix
professionnels demeurent cependant un souci mapetarmes d’égalité professionnelle.

2.4. Des orientations et une construction juridique auiveau national et
communautaire qui consolident les avancées mais jumésprudence peu
développée

2.4.1. Une poursuite des avancées européennes

A la suite de la directive 2006/54 relative a lssenen ceuvre du principe de I'égalité des
chances et de I'égalité de traitement entre lesnhesnet les femmes en matiere d’emploi et de
travail (refonte) qui a renforcé le cadre 1égi$ldg I'Union européenne en matiere d’'égalité, cette
derniére a publié un certain nombre de textes mars® & partir desquelles il est possible de
relever les pistes de travail suivantes :

* Promouvoir I'égalité salariale auprés des employewr compris via les procédures
d’attribution des marchés publics ;

* Mobiliser les actions positives, notamment pourcdes des femmes aux postes a
responsabilité ;

» Travaliller & la classification des emplois en veecdrriger les biais discriminants.

A l'occasion du 8 mars 2009, I'Union européenntarcé une campagne en faveur de
I'égalité professionnelle appelée « A travail égallaire égal », car, tous secteurs confondus, les
femmes de I'Union européenne gagnent 17,4% de ntpiesleurs homologues masculins. Le 8
mars, a egalement été présenté le rapport 20022gatité entre les femmes et les hommes, qui
confirme qu’ «en dépit de certains progrés, dedgalités demeurent dans de nombreux
domaines ». Les femmes qui constituent 59% desaaxvdipldmés universitaires, et dont le taux
d’emploi n'a cessé d’augmenter ces deux derniénaées, travaillent encore plus a temps partiel
(31,2% contre 7,7% pour les hommes) et sont majoeg dans les secteurs ou I'emploi est le
moins bien rémunéré : santé, éducation et admiatitr publique. La Commission a ouvert un site
sur les écarts de rémunération.

Par ailleurs, I'Institut européen pour I'égalitétre les hommes et les femmes, situé a
Vilnius, commencera ses travaux a l'autofine

8 Rapport de I'UE|es femmes et les hommes dans la prise de déeisiaf07 : tendances et analyse de la situation
Communication de la Commission en 20@ombattre I'écart de rémunération entre les fematdes hommes ;

Rapport de la commission FEMM du Parlement européectobre 2008, contenant des recommandations a la
commission sur I'application du principe d’égalité rémunération entre les hommes et les femmes.

" Représentants de la France au conseil d’adminsirate I'Institut européen de I'égalité entre lesnfnes et les
hommes : titulaire : Brigitte GRESY ; suppléant, Doigue Thierry
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2.4.2. Des avancées nationales

Au dela du bilan fait en annexe sur les principeaxtes de droit interne touchant I'égalité
professionnelle et salariale entre les femmessdtdenmes, les textes parus postérieurement a la loi
du 23 mars 2006 et a ses décrets d'applicationecorat particuliérement la transposition de
directives communautaires en droit interne.

* Laloi n°2008-496 du 27 mai 2008 portant diversesgpositions d’adaptation au droit
communautaire dans le domaine de la lutte contre $ediscriminations
Cette loiprécise les définitions, telles que prévues pardlesctives européennede la
discrimination directe, de la discrimination indirecte et des faits qui s’apparentent aux
harcelements moral et sexuel.

Elle définit plus largement le harcélement sexeelle harcelement moral lié au sexe en
n'exigeant pas la répétition des agissements, eeemnnaissant le harcelement dans le cadre et
hors cadre du travail. La loi assimile les faitshdeceélement moral et sexuel aux discriminations et
pose linterdiction d’enjoindre a quiconque de faér une discrimination. Elle instaure une
protection contre les rétorsions qui peuvent fairge a la relation de faits de discrimination oy a
témoignages tendant a étayer les dires d’une paesamyant subi une discrimination.

La loi affirme le principe général d’égalité daitement des femmes et des hommes devant
I'emploi (pris au sens large) et admet une dérogdtirsque I'appartenance a I'un ou l'autre sexe
est la condition déterminante de I'exercice d’'unpEmnou d'une activité professionnelle, en
renforcant les exigences justifiant ces dérogatiohsbjectif doit étre, en effet, légitime et
'exigence proportionnée. La loi interdit les disginations en matiere d'affiliation et
d’engagement dans une organisation syndicale ofegwmionnelle en raison du sexe. Est ainsi
affirmée la libre adhésion a un syndicat et I'idtetion pour le syndicat de discriminer.

En outre, elle transpose la directive 2004/113¢0EL3 décembre 2004 mettant en ceuvre
le principe de I'égalité de traitement entre lesiiges et les hommes dans I'accés aux biens et
services et la fourniture de biens et servicespémiculier, elle indique que les discriminations
directes ou indirectes fondées sur le sexe soatdités en matiere d’acces aux biens et services et
de fourniture de biens et services sauf si la diffée de traitement est justifi€ée par la poursuite
d’un objectif Iégitime et assurée par des moyemps@pies et nécessaires.

Enfin ; la loi généralise 'aménagement de la ghade la preuve dans les contentieux
relatifs aux interdictions des discriminations di@'epose, et précise que toute discrimination
directe ou indirecte est interdite en raison dgrtzssesse ou de la maternité, y compris du congé
maternité.

Trois autres textes concernent pour partie la iqurede I'égalité professionnelle :

* Laloi n°2008-126 du 13 février 2008 relative a leéforme de I'organisation du service
public de I'emploi qui précise que linstitution publique nationalelg® Emplo) a pour
mission notamment de participer activement & ladelwdontre les discriminations a
'embauche et pour I'égalité professionnelle (detic. 5312-1 du code du travail).

e Laloi n°2008-1249 du I décembre 2008ui met en ceuvre le RSA, remplagant le RMI,
'API et les différentes formes d’intéressementaaréprise d’activité (prime forfaitaire,
prime de retour a I'empldf.

8 'API était attribuée en quasi-totalité & des femsnfdans 98,4% des cas). Un peu plus de femmes’qommes
percoivent le RMI (51,9%).
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e La loi n°2009-526 du 12 mai 2009 portant mesures dgmplification en faveur des
citoyens et des usagers de l'administrationqui supprime [|'obligation pour les
employeurs de transmettre le rapport de situationparée a l'inspecteur du travail (article
27) : ce rapport doit simplement étre tenu a digiposde I'employeur a compter des 15
jours suivant la consultation des représentantsetsonnel.

Il convient de noter la suppressionpar la loi de finances de 2008 de l'aide au
remplacement du salarié absent pour congé de matdaté ou d'adoption, destinée aux
entreprises de moins de 50 salariés, dispositiéauer par I'article 10 de la loi du 23 mars 2006
relative a I'égalité salariale entre les femmedesthommes. Malgré un courrier argumenté de
madame Létard, secrétaire d’Etat a la solidastéulppression de cette disposition a été maintenue
par la loi de finances de 2008, au motif qu’ellepait avoir un effet d’aubaine alors méme que ce
dispositif a démarré tardivement, qu'aucune évadoat’a pu étre réalisée avant méme que la loi
de finances de 2008 ne prévoit sa disparition eéerdim de nombreux employeurs l'avaient
sollicitée.

2.4.3. Mais une jurisprudence trop peu développée pour aigr les praticiens a lire les
situations discriminatoires

* Le droit n'est pas suffisamment mobilisé par ledg@as sociaux.

Les actions de substitution exercées par les mghons syndicales représentatives,
notamment pour les discriminations syndicales,ar@ pas mobilisées pour les discriminations a
raison du sexe. Les femmes font peu de recoupoet,certaines, connaissent une réelle difficulté
a faire connaitre leurs droits. Elles ont le seetithdiffus d’étre traitées inégalement sans qua cel
aboutisse nécessairement a une démarche judidaite, d’avoir les éléments d'information ou de
comparaison. En cas de recours, les avocats nerfbpds toujours leur action sur le terrain de la
discrimination et les juges mobilisent insuffisanminie droit communautaire.

Certes, certaines décisions en matiere de disatinimsalariale, décisions importantes car
fondées sur une méthode de reconstitution de oareipruntée a la discrimination syndi¢gle
ont été prononcées par des tribunaux ou des cdappef’. Mais I'accent sera mis ici plus
particulierement sur la jurisprudence de la Coucaksation.

» Une jurisprudence récente de la chambre socialéadeour de Cassation qui risque de
freiner les avancées en matiere d’égalité de rématizh entre les femmes et les hommes

Il semble que, depuis 200quelques arréts de la Cour de Cassation qui se réént au
seul principe d’'égalité, c'est-a-dire au principe «@ travail égal, salaire égal » lequel s’applique
« pour autant que les salariés soient placés dansaisituation identique » (arrét Ponsolle du
23 octobre 1996), fragilisent fortement I'approchefondée sur le principe d'égalité dé
rémunération entre les hommes et les femmes sansaimination. Ce principe inscrit dans la
convention N° 100 de I'OIT et dans le droit commutadére (article 119 du traité de Rome qui pose
I'égalité de rémunération pour un méme travailedive 75-117 qui insére dans le dispositif la
notion de valeur égale, disposition reprise enéindl’article 141 du traité CE en 1997) et posé par
les articles L.3221-2 et suivants du code du travaiconsacre I'égalité de rémunération entre les
hommes et les femmes effectuant « un méme trawaihdravail de valeur égale ».

L’arrét du 26 juin 2008 de la Cour de cassatiamtient ainsi I'attention. La salariée,
directrice des ressources humaines et de la congation, comparait sa situation a celle des
salariés masculins exercant dans l'entreprise wmetibn de directeur spécialisé (directeur
industrie, directeur études-projet, directeur comumg au méme niveau hiérarchique, avec la

méme qualité de membre du comité de direction ei@me classification. Or, ceux-ci bénéficiaient

9 Méthode appelée méthode Clerc, du nom de sontéitia
8 Arrét du 25 mars 2003, Cour d’appel de Versail®a, Hispano Suiza ¢/ Annie Bouchot et syndicat CG3pho
Suiza (entretien avec Maitre Emmanuelle Boussart:¥Weia).
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de rémunérations supérieures a la sienne et dhicwé de fonction qu’elle n'avait pas. L'arrét de
la Cour d’appel de Paris, qui lui donnait raisost, @assé au motif que « si 'employeur est tenu
d’assurer, pour un méme travail ou pour un trageivaleur égale, I'égalité de rémunération entre
les hommes et les femmes, n’effectuent pas unitrd@avaleur égale des salariés qui exercent des
fonctions différentes ». Or la valeur égale ne-dbé pas s’appliquer & des fonctions différentes e
pas seulement a des fonctions identiques ? Si dencompare pas des fonctions différentes,
comment établir I'égalité de rémunération sansruiisnation ? « Que signifie la notion de valeur
égale si elle ne peut étre référée a des fonctdfésentes ? [...] Ainsi, pour la cour de Cassation,
des fonctions différentes ne seraient pas de valgaie [...]. Cet arrét permet de s'interroger sur le
glissement qui semble s’opérer dans la jurispruglede la chambre sociale entre fonctions
différentes et situations différentes [...]. Une deljurisprudence est une prime donnée a
'employeur pour organiser les fonctions de telbetes que les rémunérations entre hommes et
femmes ne soient jamais égéles

Il est possible de rapprocher cet arrét d’'uneeadécision relative & une salariée qui faisait
partie du comité de direction de I'entreprise, mgis n'avait pas le titre de directeur, et était
reléguée, comme d’autres femmes, au statut densaple. L’arrét de la Cour d’appel condamnant
I'employeur a un rappel de salaire est cassé aif ma « en se déterminant ainsi, sans se livrer a
une analyse comparée de la situation, des fonctibdes responsabilités de la demanderesse avec
celles des autres membres du comité de directioechercher, comme il lui était demandé, si les
fonctions respectivement exercées par les unsseau&es « étaient de valeur égale », la Cour
d’appel n'a pas donné de base légale a sa décisi@ass. Soc, 11 juillet 2007Pansun arrét de
résistance du 6 novembre 200& Cour d’appel « s’élevant contre une interprétataussi
restrictive qui ne privilégierait plus que « I'idé@é des fonctions exercées », écartant ipso fasto
criteres légaux relatifs a la valeur égale desatnavet contradictoire également avec les
dispositions qui sanctionnent la discrimination teavail tant que la personne « est traitée de
maniére moins favorable qu’une autre ne I'est... daressituation comparable », prone le retour a
I'application combinée des théses comparatisted’adticle L.3221-4 en matiere d’égalité de
rémunération entre hommes et femfhes

Il ressort ainsi des décisions que la Cour deatimssne procéde a une comparaison des
rémunérations qu'en présence de fonctions idergigGass.soc., 18 février 2009 est vrai que
dans cette affaire, la salariée invoquait le ppgack a travail égal, salaire égal » et non le jp@nc
de non discrimination en matiére de rémunératidreedmommes et femmes. Il est vrai également
que le classement de salariés dans la méme caégofessionnelle n’est pas a lui seul suffisant
pour conclure que les travailleurs concernés erérae travail de valeur égale (par ex. Cass.soc, 6
mars 2007). Cette jurisprudence de la Cour de @asseeprend celle de la CJCE. L'arrét
Brunnhoffer (CJCE 26 juin 2001 Af.C-381/99) insistar les facteurs et critéres de comparaison
dont il faut également tenir compte.

Méme interrogation devartarrét de la Cour de cassation du 6 mai 200&jetant la
double demande d’'une salariée de Castorama, damegle d’'un rappel de salaire pour cause de
discrimination alors méme qu’elle disait occupernt&me fonction de vendeur qu'un de ses
collegues masculins mieux rémunéré, et d'autreqadie d’'un rétablissement de ses deux jours de
congé consecutifs le week end, alléeguant d’obligestifamiliales impérieuses liées a sa situation de
femme seule élevant des enfants. Cette double dkramté déboutée au motif qu’elle avait des
responsabilités différentes de ce collegue, saad'guét de rejet permette de comprendre s'il y a
eu ou non comparaison des fonctions. Quant au enaewyg de jours de congés imposé par
'employeur, il a été estimé par la Cour gu'il «€tdit pas de nature a perturber la vie familiale ».
En ce sens, les obligations familiales impérieusasété de moindre poids que I'application du
pouvoir unilatéral de 'employeur en matiére de ffication d’horaires. La jurisprudence de la

81 Marie Thérése Lanquetin Droit social, n°11, novesr008.
82 Marie Thérése Lanquetin, Le droit ouvrier, mar620
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CJCE nous apprend pourtant que l'articulation aimifiale, vie professionnelle est un corollaire
de I'égalité de traitement. (CIJCE 17 juin 1998,.8f243/95 point 42).

Pourtant, d’autres arréts de la Cour de cassédimoignent d’une prise en compte par le
juge de l'articulation des temps professionnel$aatiliaux et de la prise en compte de critéres
d’évaluation de I'égalité de rémunération.

* Arrét du 16 décembre 2008ans lequel, dans I'esprit de l'article L. 1225-@6 code du
travail, la Cour de cassation a considéré que téua condamné a un rappel de salaire
'employeur qui avait refusé a une salariée unemptton a son retour de congé de
maternité, promotion qui avait été donnée a urrigataasculin, alors qu’elle avait exercé
les fonctions correspondantes pendant plus d’wevant le congé de maternité. « L'apport
du droit communautaire contre la discriminationusdbe, qui a surtout été utilisé en France
contre la discrimination syndicale, commence, erdiétre davantage mobilisé au bénéfice
de femmes salariées qui obtiennent la reconnaissimta valeur de leur travib.

e Arrét du 14 juin 2006,qui casse et annule un arrét de la Cour d’appePats se
contentant d’'invoquer une pénibilité plus grande ttavaux menés par les techniciens
employés par I'Opéra de Paris que celle des travéalsés par les femmes dans les
ateliers de couture. Cette interprétation tressae oublie sans doute I'arrét de la CICE
relatif a la place de la force physique dans lessifications professionnelles (CJCE 1
juillet 1986 AFF.237/85). Selon cet arrét, «pouw’'up systeme de classification
professionnelle ne soit pas discriminatoire dana smsemble, il doit prendre en
considération [...], des criteres pour lesquels dewailleurs de chaque sexe sont
susceptibles de présenter des aptitudes partiesjiparce que le fait de se baser sur des
valeurs correspondant aux performances moyennesralaslleurs d’'un seul sexe pour
déterminer dans quelle mesure un travail exigeffomteou occasionne une fatigue ou est
physiquement pénible, constitue une forme de disogtion fondée sur le sexe, interdite
par la directive ».

e Arrét du 16 décembre 2008lans lequel la Cour, au regard du principe « aatragal,
salaire égal », décide que la seule différenceip@ndes, alors gu’ils sont d’'un niveau
équivalent, ne permet pas de fonder une différelecemunération entre des salariés qui
exercent les mémes fonctions [...] ».

e Arrét du 21 janvier 2009qui rejette les pourvois de la société Radio Fradéeault
« attendu gu’il ne peut y avoir de différences détement entre salariés d’établissements
différents d'une méme entreprise exercant un tragal ou de valeur égale, que si elles
reposent sur des raisons objectives dont le jugedotroler la réalité et la pertinence. »

Jurisprudence peu fournie sur le theme de I'égadhariale, jurisprudence d'une tres
grande prudence et qui ne semble pas totalemebilissta notamment au regard du droit
communautaire, une construction jurisprudentieliéeematiére doit advenir.

2.4.4. Des saisines insuffisantes de la HALDE sur le fondeent du sexe malgré une
montée en puissance de la prise en compte de I'égakentre les femmes et les
hommes

Si les femmes saisissent la HALDE sur I'ensemble cd#éres de discrimation prohibées
par la loi frangaise (42% de femmes la saisisseat 8% d’hommes), les saisines par les femmes
sur les criteres du sexe et de la grossesse repasanoins de 6% du total des réclamations
recues. En 2008, la HALDE a regu 7788 réclamatitmmg 5, 59% liées au sexél,62 % liées a la
grossesse et 3,97 au sexe pour des discriminatiajwitairement liées a 'emploip noter que
47% des discriminations liées au sexe sont exprimgear des hommes et concernent la prise
en compte d’avantages familiaux dans le calcul da fetraite.

8 Revue du droit du travail, juin 2009, soc.16 déwen2008, Michel Mine
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Typologie des réclamations faites a la HALDE en&00

Aciivité syndicale
511%
Age Apparence physique
/ 0.81% 1.77%

/

Situation différente

20,84%
Caractérisiique généfiques

0,03%

Situation de famille

3.02% Eiot de sanié et handicap

20,84%

Religion
2,35%

SEXE

P 550%

(435 réclamations

dont 126 lides @ la
grossesse)

29.17%
Crieniafion Sexuelle 0,18%
3.08% Opinion politique
1,22%

La HALDE a pris, depuis 2006, un certain nombreddibérations prenant en compte le
critere du sexe, essentiellement dans le domainel’adeploi: déroulement de carriére,
licenciement, discrimination a I'embauche, discriation salariale (notamment la délibération
n°2008-74 du 14 avril 2008 sur la discriminatiofagale pour un travail de valeur comparable).
D’autres délibérations concernent des discrimimatitors de I'annonce d’'une grossesse ou d’'un
retour de congé de maternité (déclassement professj suppression de poste). Ce corpus joint a
des actions volontaristes en faveur d’une meilleis#ilité des discriminations a raison du sexe
(colloque du 19 mai 2009 sur I'égalité entre lasrf@es et les hommes, création d’un département
spécifique sur I'égalité au sein de la HALDE), tégme d'une montée en puissance, d'ailleurs
vivement attendue, des questions de I'égalité mudgecette instance.

3. LE BAROMETRE DE CONFIANCE DES FEMMES CADRES

3.1. L’enquéte d’opinion : une initiative des réseaux iemmes cadres

Afin de faire entendre la voix légitime des femna@ns le rapport préparatoire a la
concertation avec les partenaires sociaux sur litégprofessionnelle, au-dela des discours
institutionnels des entreprises, les réseaux demfssncadres ont souhaité se mobiliser en une
action conjointe sous forme d’'une enquéte auprésuie adhérentes.

En partenariat avec l'institut de sondages LH2sma 23 000 femmes cadres issues de 43
réseaux professionnels de femmes ont été intersogéar réaliser le premier Baromeétre de
confiance des femmes cadres. Le taux de répons@éwsateur de I'intérét qu'elles portent a la
guestion de I'égalité professionnelle : 22% desnfies sollicitées ont répondu en trois semaines,
soit 4 fois plus que les scores habituellementragt@our ce type d’enquéte.
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3.2. Le regard des femmes sur leur parcours professidneeleur confiance
quant a I'évolution de leur carriere

55% des femmes cadres ne sont pas confiantes qaaftiévolution de leur carriere et aux
chances qui leur seront offertes

Question : Etes-vous confiante sur I'évolutionehiv de votre carriére et les chances qui
vous seront offertes ?

Oui,

Oui, tout & plutot

fait

Non, pas
du tout 8%

Oui=45%

Non = 55 %

Non, pas
vraiment

Sondage LH2 réalisé du 13 mai au 3 juin 2009 — B&&16 femmes en activité dans le secteur priviedgle 30 a 60
ans

Au regard des deux dimensions de la motivationtypes de profils de femmes se
dégagent

La matrice de motivation des femmes cadres cré@sedonnées concernant la satisfaction
exprimée par rapport a leur carriere et les donrelasves a la confiance.

Confiantes en l'avenir (45%)

Les Optimistes Les Motiv ées

(34%)
(66%)

Non Satisfaites de leur carriere
Satisfaites de leur carriére

Non Confiantes en I'avenir (55%)

Sondage LH2 réalisé du 13 mai au 3 juin 2009 — B&&16 femmes en activité dans le secteur priiedagle 30 a 60
ans

Seules 39 % des femmes sont typées comme ‘motiEess sont a la fois satisfaites de
leur carriére et confiantes dans les chances guskront offertes a I'avenir.
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6 % seulement sont typées comme ‘optimistes’. Bigmsatisfaites de leur carriere, elles
esperent tout de méme des jours meilleurs.

27 % sont typées comme ‘résignées’. Bien quefadéis de leur carriere, elles ne sont pas
confiantes quant a leurs perspectives d'évoluti®est un gisement de talents non mobilisé.

28 % sont typées comme ‘désespérées’ : ni sasisfdie leur carriere, ni confiantes en
I'avenir.

Les organisations se privent ou sous-utilisens ple la moitié d’'un vivier de talents
remarquable puisque 85% de ces femmes sont taaldiun BAC+5 et plus.

3.3. Les conditions de I'égalité : freins et leviers ayparcours professionnels
des femmes cadres

Le plafond de verre demeure une réalité pour 69% defemmes cadres : le pouvoir leur reste
peu accessible

Les résultats du Barométre matérialisent implagabht les contours d’'un plafond de
verre persistant et qui se durcit d’autant plus Epr@reprise est grande, ne laissant aux femmes
gu’un accés aux mobilités fonctionnelles et gédgigues.

L'inégalité se retrouve a tous les niveaux dedgetitoire :
- des le départ: 55% ne sont pas satisfaites dalitéglans I'accés aux viviers de hauts
potentiels,
— en chemin : 57% ne sont pas satisfaites de I'égadihs I'accés aux promotions,
— et donc a l'arrivée : 69% de femmes sont insatefades conditions d’égalité quant a
I'accés aux postes de haut niveau.

Quant a I'égalité salariale, elle suscite plu$8# d’'insatisfaction.

Question : Personnellement, pour chacun des élénmrivants, constitutif de I'égalité
professionnelle, au regard de votre situation persthe, étes-vous trés, assez, pas vraiment ou pas

du tout satisfaite ?
Pas
satisfaite

bt e
aux postes de haut niveau il kil
L'égalité salariale 22% 37%

e angemen: da rveay niétarchioue)” [57.%]
(changement de niveau hiérarchique) 17% 40%

L’égalité dans l'acces 7
aux viviers de hauts potentiels 18% 37%

L’égalité dans

I'évaluation des performances % 24%
L’égalité dans I'acces -
a la mobilité fonctionnelle

L’égalité dans 'acces a la mobilité 30 %
e e
L'égalité dans l'accés aux formations et aux m
mesures d’accompagnement de carriere
L’égalité au niveau du recrutement
L’égalité dans I'acces a la mobilité -
géographique en France Rt

Sondage LH2 réalisé du 13 mai au 3 juin 2009 — Bilpis feminesseieaitiviid Aansileggateur priveagle 30 a 60
ans
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3.4. Les processus RH sont jugés satisfaisants par &arhes tant qu’il n'y a
pas d’enjeu de pouvoir

Ainsi, les fonctions RH jouent bien leur role aupdies femmes cadres pour ce qui concerne :
- le recrutement (79% des femmes sont satisfaitégghdité a ce niveau)
- l'accés aux formations et les mesures d’accompagnente carriere (75 % des femmes
sont satisfaites)

La maternité constitue toutefois un obstacle évide au déroulement de carriére des
femmes

55% des femmes ont le sentiment que leur(s) cehgeéternité a (ont) eu un impact
négatif sur leur progression de carriere.

Question : Avez-vous le sentiment que vos congaemité ont eu un impact sur votre
progression de carriére ?

Sondage LH2 réalisé du 13 mai au 3 juin 2009 — Basefemmes actuellement salariées, en activité tasecteur privé, agées de 30
a 60 ans et travaillant en France et ayant desienfa 098 personnes)

congés maternite 55% KA —)
ler congé maternité
2éme congé maternité
3éme congé maternité

M Oui, un impact positif Il Oui, un impact négatif [l Un impact a la fois positif et négatif [ Non, pas d'impact
3.5. L'appréciation des femmes sur leur environnementofessionnel et la
mise en ceuvre des dispositifs d’égalité

Ces deux derniéres années, 40% des répondanteenhaine amélioration de la situation
des femmes dans leur entreprise

Plutdt

Beaucoup améliorée
améliorée Sest
es
38% T
2% améliorée
=40 %

12% Plutot
dégradée

S’est dégradée
ou n'a pas

2%

L Elle n'a Beaucoup
change pas changé dégradée
=60 %
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Sondage LH2 réalisé du 13 mai au 3 juin 2009 — Ba846 femmes en activité dans le secteur prigéside 30 a 60 ans
Cependant, ce sont surtout les cadres dirigeantgqai I'expriment (45%) et
proportionnellement moins les cadres intermédiair@6%).

Question : Avez-vous le sentiment que la situatles femmes dans votre entreprise ces
deux derniéres années s’est améliorée ?

60

A0
50 40%

43%

40

30 -

20 -

10 -

0 -
cadres dirigeantes cadres supérieures cadres intermédiaires

Base: Les femmes ayant répondu « plutét
améliorée » et « améliorée » (1147 personnes)

Ceci est préoccupant, car la releve semble mo#ysapée.

Pour plus de la moitié des femmes, les entreprisesont emparées du sujet mais le passage du
discours aux actes se fait encore difficilement

57% des femmes évoluent dans des environnemehtomumuniquent efficacement sur
des mesures prises en matiére d’égalité professienrMais seules 35% des femmes estiment
bénéficier d’actions concretes.

‘Retardataire’, ‘velléitaire’, ‘discret’, ‘dynamiae’ : 4 types d’environnement de travail
se dégagent

La matrice d’appréciation des environnements aeatt croise la connaissance qu’ont les
femmes des mesures mises en ceuvre dans leur adreprfaveur de I'égalité et le sentiment
gu’elles ont d’en bénéficier.

Seules 30% des femmes ont le sentiment d’évolaes din environnement typé comme
‘dynamique’.

| Bénéficient de mesures (35%)

Environnement

Dynamique | g

(] c

o I
3 23
~ S
&S O~
0n om [)) L\D/
RS T o
S5 o 9
c¢ 23
83 3 D

a I}
82 o E
T O
S 38% 58

c

o _ . 3

z Environnemen Environnement | €

Retardataire Vellgitaire |©

Ne bénéficient pas de mesures (65%)

Sondage LH2 réalisé du 13 mai au 3 juin - Base428thmes cadres, hors personnes ayant répondn r'eiéiste & ma connaissance »
a I'une ou l'autre des questions
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Pourtant, lorsque les entreprises se mettent emrerde marche sur les questions
d’égalité, I'impact est immédiat sur la motivatiafes femmes

Retardataires Velléitaires Discrétes Dynamiques
1,5
1,5 13 1,5
1109009 0708 -1
0,5 - - 0,5
0 - - o
Satisfaction Confiance en I'évolution
vis-a-vis de leur carriére de leur carriere

Sondage LH2 réalisé du 13 mai au 3 juin - Base428&mes cadres, hors personnes ayant répondn r'eéiste a ma connaissance »
a l'une ou l'autre des questions

30% des femmes considerent qu’'un environnememiaiyque’ est porteur et y répondent
par la confiance gu’elles placent dans leur carides femmes sont deux fois plus confiantes dans
les entreprises typées comme ‘dynamiques’.

3.6. Eléments de Conclusion
Le paradigme de confiance

Le Baromeétre démontre le paradigme suivant : #gptofessionnelle = confiance. Et nous
sommes convaincues par ailleurs que confiance ivatioin = performance.

Perspectives d’'avenir

Pour la premiére fois, les réseaux professiondelfemmes ont fait entendre la voix des
femmes cadres sur la question de I'égalité prafessille.
Ce Barométre a permis de mettre en lumiere plusigoints :

— Les moyens efficaces d’assurer I'égalité profegsitia et de mobiliser les talents féminins
sont connus, souvent communigués mais encore go@ppliqués dans les entreprises.

— Siles fonctions RH jouent bien leur réle aupres fdenmes cadres pour ce qui concerne le
recrutement, les formations et les mesures d’acagmgment de carriere, elles perdent la
main lorsqu’il s’agit des décisions a enjeux devoiu

— Or aujourd’hui les femmes cadres considérent de doimme une priorité d’'étre traitées
sur un pied d'égalité en matiére de salaire etodiacaux postes de décisions et de
responsabilité.

Les entreprises ne peuvent pas se permettre geves d’'une partie de leurs talents :
inclure les femmes dans le jeu commun est une deditions de la performance du projet
collectif.
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SYNTHESE DES DONNEES PRINCIPALES
Sur le bilan de la négociation collective et des fitiques publiques

69 branches soit 43% des branches n’ont pas entardé
négociations, en 2008

5% des accords de branches abordent le theme de PE
Nombre d'accords

7,5% des entreprises (déclarant un délégué syndita
ont signé un accord EP

55% des entreprises de I'échantillon ne font pas deSC

Aucun refus d’extension pour les accords de branclse

Controle des accords 85 observations a I'extension de déc.2007 a mar020

de branches

41% seulement des contréles programmeés sur 'EP osté

Controle des accords e 145 (415 sur 1000)

d’entrep.

. . Entre 0,9% et 3,4% des formations syndicales finarées
Formation syndicale

sur lEP par la DGT
EDEC 67% de femmes en 2008
CIVIS 54% de F.
Apprentissage 32% de F.
VAE 68% de F.
Contrats d'avenir 57% de F.
39% de S2 (service d’'appui a I'élaboration d'un pojet
AFPA professionnel)
BAROMETRE 55% n’pnt pas confiance dans leurs perspectives d/anir
69% déplorent le plafond de verre
DE CONFIANCE Indice de confiance deux fois plus élevé dans les
DES FEMMES

entreprises qui communiquent et font des mesures éaveur

CADRES 2009 DA
de I'égalité
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TROISIEME PARTIE

PROPOSITIONS

Les négociateurs négocient peu, sauf dans les grasdentreprises,
Les contr6leurs contrélent peu,
Les juges jugent peu.

Ce constat un peu lapidaire vise a donner la mederla situation, afin que se dessinent
des propositions fortes en réponse a ce bilan énitig

Et pourtant, les textes existent, en matiére dit€garofessionnelle. lls abondent méme, en
complexifiant le dispositif par cette juxtapositide négociations spécifiques et de négociations
intégrées dans la négociation annuelle obligatMis ils ne sont pas appliqués. Depuis hovembre
2007, les travaux menés dans le cadre du Congaflrisur de I'égalité professionnelle ou du
groupe de Mme de Ravaran, ont été abondants, ésugartenaires sociaux en conviennent. Les
expériences et bonnes pratiques montrent souvesdrie de I'innovation et l'investissement des
acteurs de terrain. Mais elles sont insuffisammoapttalisées et diffusées.

A I'évidence, il s’agit bien d’une question d’eftevité des droits. Nous sommes confrontés
ici a un probléme de démocratie sociale qui a duameouver sa place. Les résistances existent a
tous les niveaux et sont d’origine ancienne. Demér culturels peuvent étre identifiés partout et
sont, pour une large part, non objectivés. Pagseis ce domaine, d'une logique de moyens a une
logique de résultats s’avére donc difficile.

Deux conditions sont nécessaires pour consolidareglérer ce processus :

. modifier le jeu d’acteurs en les mobilisant plus fdement pour mieux les convaincre
de l'impérieuse nécessité de prendre en comptalitégrofessionnelle ;
. mais aussi instaurer des éléments de contraintpour que I'égalité professionnelle

devienne un passage obligé de la négociation teledlus de 25 ans aprés la premiere loi sur
I'égalité professionnellda sanction ne peut désormais que se profiler dams paysage.

Convaincre et contraindre sont donc deux leviers essentiels. lls seront @wés a
I'occasion des trois sujets au coeur de cette nmissiégalité professionnelle et salariale dans le
secteur privé, la précarité du travail féminin at glace des femmes dans les instances de
gouvernance. lls ne peuvent toutefois étre mokiligéen prenant en compte le réle des hommes et
en questionnant l'articulation des temps de vien@hmment le recours aux congés parentaux.
Cette question, non inscrite stricto sensu darte agission, sera toutefois abordée rapidement.

1. LA MISE EN (EUVRE DE L’'EGALITE PROFESSIONNELLE ET SA LARIALE

L’enjeu est d'intégrer cette démarche d’égalithsdan processus fondé sur des opérations
qui s’enchainent :simplifier, former, sensibiliser, accompagner, évaler, contrbler et
sanctionner en cas de manquement. Quand, depuis 25 ansfdes efe cadrage s’accumulent et
que pourtant, les choses ne s’enclenchent pasyicitjla différence, c’est la mobilisation des
acteurs.
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1.1. Simplifier le dispositif de négociation sur I'égadi professionnelle

1.1.1. Fusionner les deux dispositifs de négociation sugbalité professionnelle

Compte tenu de la complexité actuelle de la négioci sur I'égalité professionnelle qui
juxtapose une négociation spécifique annuelle, topériodicité est portée a trois ans en cas de
signature d’'accord (L. 2242-5 du CT) et une nédammiasur les écarts de rémunération entre les
femmes et les hommes intégrée dans la négociationetle sur les salaires et la durée du travalil
(L. 2242-7 du CT), compte tenu également de laictité d'évaluer et de controler cette
négociation a deux entrées, il est proposé derfosioces deux dispositifs.

Certes la mission reconnait que l'objet de la pigimn n'est pas strictement identique
dans les deux cas : égalité professionnelle au lsege d’'un coté, égalité de rémunération de
l'autre. Mais, a I'issue de ses investigationg et amenée a faire un double constat :

= celui de la difficulté d’évaluer les écarts de rémuération et a se mettre d’accord sur
les écarts pertinents écarts justifiés ou injustifiés, écarts déniésimexistants si I'on
regarde a un instant T, a postes équivalents nuaiprgnnent une ampleur étonnante dés
que I'on prend en compte le parcours des femmes)'ga travaille dans la durée et non
dans linstantané, que l'on fait un film et non upé@oto; écarts masqués, écarts
introuvables. La différence de traitement, en effiet porte pas seulement sur des écarts a
méme niveau mais sur la perte de chance et le itdéfit matiére d'évolution
professionnelléa ou les femmes ont été placées et maintenues ;

= celui de la fragilité des remédes apportés au stticomblement de I'écart & un instant
T, notamment par le biais des enveloppes de rattrage salarial,qui non contentes de
créer du ressentiment entre les hommes et les fenttars I'entreprise, ne font que
colmater un différentiel qui se creusera a nouvieais ans plus tard, si des mesures
structurelles ne sont pas adoptées.

La mission propose donc de considérer que la teffmt sur la résorption des écarts
salariaux se confond avec la négociation sur liggptofessionnelle.

Proposition 1 : Fusionner la négociation sur I'égidé professionnelle et salariale, dans les
branches et les entreprises
— dans les entreprises, ajouter, a l'article L. 22%2du code du travail que la négociatign
porte également sur [|'égalité salariale et doit the a résorber les écarts de
rémunération en définissant et en programment dessures permettant de résorber ces
écarts ; supprimer a l'article L. 2242-7 la clauskintégration de la négociation sur les
écarts de rémunération dans la NAO sur les salaiedfectifs et les dispositions liées au
dépdt des accords a l'article L. 2242-10 ;
— Dans les branches, réformer les articles L. 2241t3,2241-9 et L.2241-10 du code du
travail dans I'objectif de fusionner la négociatiogpécifique sur I'égalité professionnell
et la négociation sur I'égalité salariale intégrédans la NAO ; préciser que I
négociation sera annuelle jusqu’'a l'obtention d'uraccord ; la périodicité de la
négociation sera deés lors portée a trois ans.

~ D

1.1.2. Travaliller sur des leviers de changement

Des nombreux contacts pris par la mission resseriméme sentiment d’'une grande
difficulté a appréhender clairement, surtout dasPME, les leviers de changement en matiere
d’égalité professionnelle. |l apparait donc néciessde clarifier les constituants d’une politique
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d’égalité en identifiant des leviers de changenwritdeviendraient des passages obligés de la
négociation collective.

La mission propose ci-dessous une liste indicatevéeviers de changement, au nombre de
dix, destinés a servir de base a la négociation'égalité. Ces leviers devront étre discutés et
validés par les partenaires sociaux au sein d’'ongg de travail du Conseil supérieur de I'égalité
professionnelle entre les femmes et les hommes(LCER fiche détaillée des actions a mobiliser
au sein de ces dix leviers est jointe en annexe.

Les dix leviers pour I'égalité professionnelle etadariale entre les femmes et les hommes

Le recrutement

L'objectif est de rééquilibrer la représentatiors demmes et des hommes dans
différents métiers afin d’atteindre au minimum apport de 30/70 de représentants
chaque sexe :

Fixer des objectifs de progression du nombre de femes ou d’hommes
recruté-e-s, dans les métiers repérés comme non I@s.

Et/ou, veiller a ce que le pourcentage d’embauchele personnes d’'un méme
sexe refléte celui des candidatures recues ou cetlg la filiere de formation menant
a ce type de métier.

les
de

La formation
professionnelle

L'objectif est de garantir les mémes perspectivescdrriére et d’accés aux poste

5 a

responsabilités, en favorisant I'égalité d’acces féenmes et des hommes a la formation

professionnelle continue, quelle que soit la dahééemps de travail ;

Fixer des objectifs chiffrés de progression de l'ags des femmes au
formations qualifiantes, menant vers les métiers tthniques ou les postes
responsabilités opérationnelles

TR

L'objectif est de veiller a ce que les systemewvaliéation et les criteres de promotion
soient fondés sur les compétences et que leuraniseuvre ne pénalise pas les parcours
Les parcours et I'évolution de carriére des femmes :
professionnels et Fixer un objectif de progression du nombre de femns promues dans tout
les évolutions de | ou partie des emplois de I'entreprise.
carriére
Pour lever les obstacles qui freinent I'acces @esnfies aux postes d’encadrement et
aux fonctions de direction, I'entreprise peut agir :
L'acces des Le mode de gestion des hauts potentiels
femmes aux Le parcours des cadres a hauts potentiel
postes & La formation du management chargé de la détection
responsabilité L'organisation de formations pour les femna®es sur la négociation, la prise |de
décision et I'affirmation de soi.
A partir de lidentification des écarts et de langméhension de leurs causes, |les
mesures pourront concerner la rémunération propredie au travers de :
La politique de La révision de la classification appliquée a unégarie tres féminisée
rémunération L'attribution, a titre temporaire, d’'une envelopgdimanciére consacrée a up
rattrapage salarial pour les femmes vis-a-vis deltggl il apparait des écarts de
rémunération inexpliqués
L’objectif est d’éviter que les modalités d’orgaatisn du travail et les aménagements
d’horaire aient un impact négatif sur les avantagesaux, la sécurisation des parcours
professionnels, l'accés a la formation, les évohsdi salariales, la progression (de

L'organisation et
'aménagement
du temps de
travail

carriére et I'accés aux postes a responsabilités.

Pour concilier les impératifs et besoins collectiésI'entreprise avec les contraintes
aspirations individuelles des salariés, les pigdtastion concernent :

et

La planification:’




RAPPORT 91
- établissement des plannings a I'avance,
- délais de prévenance en cas de modification,
- aménagements d’horaires en fonction des congmfiaimiliales ou de transport,
L'organisation des réuniona des horaires adaptés a la conciliation avecddd v
familiale,
L'anticipation des formations et des déplacements,
Le recours au télétravailu travail a distance, de facon occasionnelleéguliere.
Le travail a temps partiel, qui est majoritairemé&minin, constitue I'un des grands
facteurs explicatifs des écarts de rémunératioreées hommes et les femmes.
Le travail a o ) . _ . . .
temps partiel L’obqut|f est de fgvonser le temps partiel chmdlamellor(_er la qua_llte d'emploi et
d’améliorer les droits et la protection des sataéiéemps partiel, en agissant sur :
L'encadrement de I'amplitude de travail journaliére
La priorité d'accées a un emploi & temps plein
Le développement de la polyvalence
Le cumul d’emplois pour les salariés a temps pagtieaménageant leurs horaires.
L'égalité de traitementans les avantages sociaux, la sécurisation desyra
professionnels, I'accés a la formation, les évohsi salariales, la progression de
carriére et I'accés aux postes a responsabilités.
L'objectif est d'améliorer la qualité des emplaans les secteurs et métiers trés
féminisés et de créer les conditions d’acces dasnies a des secteurs d’activité et des

Les conditions
de travail

métiers « traditionnellement masculins ».

Les améliorations peuvent porter sur :
Le poste de travail (définition, ergonomie, expositaux risques...),
Les tenues vestimentaires et les équipements,
Les conditions de déplacement entre sites.

L'articulation
entre la vie
professionnelle
etla vie privée

Pour faciliter I'équilibre des temps de vie des haas et des femmes, I'entreprise pel

Proposer des services pour faciliter la vie quetide (accueil des enfants dans
créches ou centres de loisir, conciergerie, ofér¢ransport...)

Offrir un soutien financier pour les frais de gadienfant réguliers ou ponctuel
pour des services a domicile (CESU)

Garantir et améliorer les droits des salariés bénaét d'un congé familia
(amélioration des droits a la retraite et de laveoture sociale, maintien du sala
pendant les congés de maternité ou paternité, indaton des salariés en con
parental...)

It
des

La
communication
etla
sensibilisation a
la mixité et a
I'égalité
professionnelle

Le développement de la mixité des emplois et dgali& professionnelle est un atg
pour la performance des équipes et des organisatdémsi que pour I'image de
branches et de I'entreprise.

Il s'agit :

En interne, de mobiliser le personnel autour de @bectifs pour favorisef

I'évolution des comportements en remettant en chassstéréotypes,
A l'externe, de valoriser la politique de l'entregm en faveur de [I'égalit
professionnelle auprés des clients, des fournissdursystéme éducatif ou des média

(DY

1S.

Source : Sdfe, 2009
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Ces dix leviers ont vocation a étre mobilisés femtreprise en fonction des manques
identifiés lors de I'élaboration du rapport de attan comparé des conditions générales d’emploi et
de formation des hommes et des femmes, et au refgatd taille de I'entreprise. On ne peut
demander le méme effort & une PME et a une gramdepeise. L'idée est donc de conditionner le
nombre de leviers a la taille de I'entreprise :

— deux leviers pour une entreprise de 50 a 300 galari
— quatre leviers pour une entreprise de 300 a 10afiés;
— six leviers a partir de 1000 salariés.

Ces leviers, définis par décret, devront obligatoent figurer dans I'accord sur I'égalité
ou, a défaut, dans un plan unilatéral proposé’pamloyeur, si aucun accord n’est intervenu ou
en l'absence de délégué syndical, sous réserveidjpréalablement consulté et recueilli I'avis du
comité d’entreprise, ou a défaut, des déléguésdiopnel. lls devront étre assortis d’'indicatetirs e
d’objectifs chiffrés de progression sur trois ans.

Il convient en ce sens de préciser la notion da plour I'égalité professionnelle, visée a
I'article L. 1143-1 du code du travail et de préciggalement les conditions d’application de ce
plan, qui, aux termes de l'article L. 1143-3, s'ligppe, sauf si 'autorité administrative s’y opppse
sans préciser les motifs de cette opposition.

Proposition 2 : modifier I'article L. 2242-7 en pogsant que I'accord sur I'égalité professionnelle
ou le plan unilatéral de I'employeur, si aucun acab n’est intervenu ou en I'absence d’un
délégué syndical, doit comporter des dispositions faveur de I'égalité professionnelle ¢t
salariale choisies parmi une liste fixée par décedtauxquelles sont associés des indicateurs et
des objectifs chiffrés de progression sur trois arlee nombre de dispositions retenues gen
fonction de la taille de I'entreprise sera fixé pdécret.

Modifier en conséquence les articles L.1143-1 etlll43-3 du code du travail

1.1.3. Donner des outils pour simplifier le diagnostic duRSC et aider a la
négociation

1.1.3.1. Généraliser I'aide a la constitution de donnéegs fasuentreprises

La proposition faite a ce stade esgldigir, a 'ensemble des entreprises de moins de
300 salariés, [l'exploitation des déclarations annlies de données sociales (DADS),
actuellement expérimentée pour les entreprise0de 20 salariés (convention CNAV/Sdfe). Les
données utiles sur cing éléments seraient doncr@ggn@utomatiquement : flux d’entrées et de
sorties hommes/femmes par catégorie, répartitioncpgégorie, répartition temps partiels/temps
plein, heures supplémentaires/complémentairesisédar rémunération moyenne et médiane par
catégorie. Il en résultera un colt pour la CNAVtermes de rémunérations d’informaticiens
recrutés dans cet objectif, colt qui peut étreaggripar I'Etat. De méme, I'Etat devra s’engager a
faire des études macroéconomiques sur les donréesoge NAF, ainsi obtenues, afin d’obtenir
des informations sur I'égalité professionnelle geateur, par branche ou par catégorie.

L’expérience pourrait étre poursuivie avec les m€iionnées dans le cadre de la
mensualisation dedonnées en matiére de références salariales sesraisharge.

Proposition 3 : Afin d'aider les petites et moyermentreprises a mobiliser des données sur
I'égalité professionnelle, élargir I'expérimentatio sur I'exploitation des données DADS ayx
entreprises de moins de 300 salariés.
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1.1.3.2. Mieux utiliser le RSC comme base de négociation

Trois mesures sont ici proposées

» Donner au RSC trois fonctions précises :

o Etablir un diagnostic de la situation comparée aeglitions générales d’emploi et de
formation des hommes et des femmes dans I'enteefarticle L. 2323-57 du CT) ;

o Identifier les écarts salariaux et structurelsai@é d’indicateurs pertinents ;

o Etre un instrument de suivi de I'accord ou du plmilatéral pendant les trois ans de
leur durée.

En revanche, le quatriéme alinéa de l'article 82257 du CT doit étre réécrit dans la
mesure ou I'ambiguité de sa rédaction pourrait dodnpenser que le RSC a comme fonction de
présenter un plan avec des actions qualitativgaattitatives. Il doit étre un outil de repérageet
suivi et non le vecteur d’'un plan annuel.

Proposition 4 : recentrer le RSC sur sa fonction deagnostic et de repérage des écarts salariaux
et structurels et lui adjoindre un réle de suivi anel des indicateurs et objectifs chiffrés pendant
les trois ans de la durée de 'accord ou du planilatéral présenté par 'employeur ; modifier en
ce sens le quatrieme alinéa de l'article L. 2323-&7 CT

» Donner des outils d’amélioration de la lisibilitéed données dans le RSC

Le guide de réalisation sur le RSC élaboré audeigroupe de travail présidé par madame
de Ravaran, et accessible en ligne depuis ao(t, 2{fjrte déja une aide trés précieuse aux
rédacteurs. Mais il est surtout utilisé, aux dides personnes rencontrées par la mission, au sein
des grandes entreprises. A I'occasion de sa refoatelue obligatoire par la fusion des deux
dispositifs de négociation, il importe qu'il sogsmrti de conseils pratiques et d’exemples concrets

Deux conseils pratiques reviennent régulieremertoarrs des échanges sur ce sujet :

0 Se concentrer sur les écarts salariaux et strudsukes plus flagrants dans le RSC
sans viser dans un premier temps I'exhaustiviteeuMivaut identifier les quelques
thémes d’action les plus visibles que de noyernégociateurs sous de multiples
tableaux et documents inexploitables et illisihles

o Rendre compte de ces écarts par des données grantdes pourcentaggslutét que
les valeurs absolues ; pour les grandes entreppge#iégier la présentation des écarts
sous forme de graphiques a nuages de pajntsrendent bien compte des positions
différenciées des hommes et des femmes par niveau.
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Exemple de graphique a nuages de points (salaiés/dau 8 dans une grande entreprise)
Le salaire en fonction de I'ancienneté
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Quelques enseignements de ce graphique : - plils dwitié des effectifs féminins se situe au dedeu45
ans alors que la courbe plane des hommes indiqeerépartition homogéne des ages a partir de 30 ans.
Une proportion majoritaire des femmes avec 30-35 dfancienneté semble stationner a un niveau de
salaire de 1900 euros, tandis que le salaire demnrhes continue d’augmenter apres 25 ans d’ancienheté
décrochage salarial s’opére apres sept ans d’anmoéé@. Sur I'intervalle de séniorité 25-35 ans, hesnmes
gagnent 5% de plus que les femmes (1874 Euros3&eiifos) etc....

Proposition 5: Assortir le nouveau guide de réalimn du RSC de conseils pratiques |et
d’exemples concrets permettant une meilleure liitbi des écarts salariaux et structurels dans
I'entreprise.

» Faciliter I'appropriation du RSC par les organisains syndicales

Fourniture tardive du RSC et illisibilité des doeméfournies sont les critiques les plus
fréquemment rencontrées. Trois mesures sont deploposeées :

o Obligation de fournir le RSC aux membres du cordightreprises ou aux délégués
syndicaux au moins quinze jours avant I'examenagport;

0 Présentation du RSC par son auteur lui-méme eiaatjgin détaillée, par ses soins, aux
membres du CE ou aux délégués syndicaux, des edisaetenus ;

o Obligation de donner aux syndicats le moyen de cenajpe le RSC et de I'utiliser en leur
offrant une formatiora la lecture de documents statistiques et de aabdéindicateurs,
financée par I'entreprise.

Proposition 6 : Faciliter I'appropriation du RSC pales membres du CE et les délégyés
syndicaux en précisant par décret le délai de foiane du RSC avant son examen et en les
formant a la lecture de documents statistiques ettdbleaux d’indicateurs.

» Faciliter le travail d’élaboration du RSC au siégies groupes
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Afin de faciliter I'élaboration du RSC de groupei quend en compte les établissements non
autonomes, il est proposé de désigner obligatoimeman correspondant égalité dans les
établissements a partir de 300 salariés.

Proposition 7 : Faciliter I'élaboration du RCS dergupe par la désignation obligatoire d’ul
correspondant égalité dans tout établissement natoaome de plus de 300 salariés.

=}

1.2. Mieux capitaliser les bonnes pratiques, informer augmenter le niveau
de connaissances

1.2.1. Capitaliser et informer en fonction des cibles viss

Les PME ne connaissent pas, pour bon nombre d'aikes, les obligations auxquelles
elles sont tenues en matiére d'égalité professlEnee dans le cas contraire, elles n’estiment pas
toujours qu'il s’agit l1a d’un sujet prioritaire. Bacoup d’entreprises également ressentent le besoin
de disposer d'éléments concrets d’aide a la nétjogjacar elles disent savoir mal répondre aux
enjeux de mixité, de mobilité et de conciliatiomfie, quand un accord est signé, de nombreux
salariés estiment ne pas étre au courant des alézigtenues faute d’'une communication interne
adaptée.Capitalisation, information et communication sont bs parents trés pauvres de
I'égalité professionnelle Si la formalisation des politiques d’égalité sdasme de dix leviers a
déja une valeur pédagogique en soi, de méme qdentification, parmi les dix leviers de
changement soumis a obligation de négocier, d’dat\ammmunication et sensibilisation au sein
de I'entreprise, en interne et en externe, cingeaytropositions peuvent étre formulées :

» Identification d’un site dédié sur les accords dieprise permettant d’accéder a une liste
des accords déja réalisés avec les contacts utilastuel site de 'ORSE, qui a déja
vocation a fournir ce type d'informations, pourréire reconnu officiellement par les
pouvoirs publics, avec une communication adapédd,au niveau national que local ;

» Contractualisation avec des agences de notatiomkopour identifier et communiquer
sur les bonnes pratiques en matiére d'égaliténstdir de ce qui a été réalisé par VIGEO,
agence européenne de mesure de la responsabititélesosur le recueil de bonnes
pratiques seniors ;

* Amélioration de 'accompagnement a la négociatioliective sur I'égalité professionnelle
par les pouvoirs publicsmises en ligne de fiches d’aide a la négociatiobhrdeches (voir
fiche élaborée par la DGT en annexe) ou a la négonid’entreprise (voir fiche élaborée
par le Sdfe en annexe sur les dix leviers); ma#dleinformation faite aupres des
entreprises des travaux existants (guide du grdepelme de Ravaran sur le RSC, guide
de I'Agefos PME et de Retravailler sur I'égalitéofassionnelle a destination des PME,
information sur les multiples initiatives menéesrégion etc.). L’administration pourrait
également étre évaluée sur sa capacité a sergilidgsacteurs (voir plus loin) ;

* Mise a disposition des femmes et des acteurs sodas informations nécessaires a
I'identification et la compréhension des phénométissriminatoireset plus largement des
inégalités entre les femmes et les hommes, ensaréidies moyens de recours possibles ;

» Communication plus large sur le label égalité, endonférant toute sa place par rapport
au label diversitéLes leviers de I'égalité et de la diversité ne spas les mémes et
I'attribution du label égalité a une entreprise dene un important outil de reconnaissance
pour les clients et les actionnaires et de motivatpour les femmes salariées. Des
passerelles devront étre trouvées entre ces dbabslpour qu’ils fonctionnent en synergie
et non en concurrence ;

* Organisation d’'une campagne de communication imsbibnelle, pour véhiculer un
message clair : « ce qui est bon pour les femmdsoaspour I'entreprise car en améliorant
la mixité, on améliore les conditions de travaileeperformance de tous ».
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Proposition 8 : assurer une information des acteupar des sites dédiés aux accords, dux
bonnes pratiques, par la diffusion de guides adaptdux cibles visées, par une campagne|de
communication institutionnelle sur les atouts de ihaixité

1.2.2. Augmenter le niveau de connaissance

Un certain nombre d’études et de recherches dbgee menées, avec 'aide financiére
des pouvoirs publics :

e surles criteres d’évaluation des salariés et kuguestion des viviers de haut potentiil
conviendrait de passer en revue les processus siomgales ressources humaines pour
débusquer les risques de discrimination indirguée,exemple a travers la mise en jeu de
criteres de sélection ou de promotion qui ont pftet d’écarter les femmes. La détection
des hauts potentiels précisément a I'age ou lesnégront leurs enfants (entre 25 et 40
ans) doit conduire a déconnecter totalement deeI'agnotion de potentiel, dans les
processus de gestion des ressources humaines ;

» sur I'évaluation des métiers majoritairement occap@r les femmegar la mise en place
de systémes d'évaluation des fonctions. Les claaiins professionnelles de branches
existantes constituent déja de solides bases dexigéf pour une démarche non
discriminante d’évaluation des emplois. Ces étyatmsrraient étre financées par I'Etat.
« L’égalité de rémunération entre travailleurs roéiee et féminins doit s’appliquer a des
travaux de valeur égale, ce qui suppose |'étaltisse par les gouvernements des Etats
intéressés de criteres d’'évaluation objective de tcavaux, fondés sur des méthodes
appropriées (commissions d’études, d’enquétessef€pnseil de 'Europe, 1995).

e sur les conditions de travaién prenant en compte systématiquement le genre dans
I'établissement des méthodes de questionnementedpart et de I'exploitation des
données de l'autre. Le FACT (fonds pour I'amélimmatdes conditions de travail) pourrait
étre utilisé pour financer des études sur les @lpixees en termes de pénibilité.

Proposition 9 : Augmenter le niveau de connaissascegar le financement d’études sur les
critéres d’évaluation et la détection des potergjesur I'évaluation des métiers majoritairement
occupés par un sexe, sur la question des conditidagravail et du genre.

1.3. Accompagner les acteurs

1.3.1. Fusionner les deux contrats €galité et mixité

Au vu du bilan mitigé de l'utilisation de ces forsnd’'aides des pouvoirs publics aux
entreprises mettant en place des mesures poulité€da Sdfe a proposé une fusion de ces deux
dispositifs. La mission estime que cette fusiomnésessaire car il est important de développer une
politiqgue contractuelle, en rappelant que cett@ide vient en complément des obligations Iégales
et gu’elle incite les entreprises non soumises saat#igations, a ceuvrer en faveur de I'égalité
professionnelle.

La simplification du droit résulte de la fusion desdeux dispositifs d'aides et de
I'abandon du volet aides aux branchegui était en fait inutilisé et peut en tout étatahuse étre
prise en charge par dautres dispositifs d'aidesstamts. Seul le contrat pour I'égalité
professionnelle est consacré par décret, le coptat la mixité des emplois ayant été créé par
circulaire. Le nouveau contrat pour I'égalité pesiennelle devrait comprendre trois éléments qui
empruntent aux deux types de contrat :

— étre ouvert a toute entreprise;
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- permettre d’aider également au financement d'astide sensibilisation sur I'égalité
professionnelle vis-a-vis des salariés et du managg;
— permettre de conclure une aide pour des actiomgdinglles et non seulement collectives.

Proposition 10 : fusionner les deux types de comsracontrat pour I'égalité professionnelle et
contrat pour la mixité des emplois et modifier lagticles D. 1143-7 a 19 du code du travail en
conséquence.

1.3.2. Former les acteurs a I'égalité professionnelle

La formation des employeurs, des salariés et dgangsations syndicales a I'égalité
professionnelle est essentielle et reste, a ce jwés insuffisante. Deux cibles doivent étre
privilégiées :

— celle de ladministration du travail et notammerg dinspection du travail La sortie
récente du nouveau guide de la DGT intitulé « latiatre les discriminations » est une
étape importante qui contient des développementd’égalité professionnelle et qu'il
convient de saluer pour la rigueur de son apprddiaés il importe que les référents égalité
dans les régions s'assurent de l'appropriation @t outil par I'administration
déconcentrée. Des initiatives existent : séminastgsi'égalité professionnelle organisés
par des directions départementales du travail, ddoms a I'égalité assurées par les
déléguées régionales aux droits des femmes etgalit& Mais il faut rendre plus
systématique cette approche et mettre en placpronédure de suivi ;

— Celle des partenaires sociauen les incitant a renforcer la part des créditditael de la
formation économique et sociale syndicale, consaérd’égalité. Le produit du fonds
recueillant les sanctions infligées aux contrevénanl'obligation de négocier pourrait
aussi étre dédié a cette fin.

(DY

Proposition 11: améliorer la formation de I'admistration aux questions de ['égalit
professionnelle entre les femmes et les hommeasaitar les partenaires sociaux a consacrer unhe
part plus importante des crédits de la formatioro@omique et social syndicale a ce sujet.

1.3.3. Jouer la carte de la paternité et réformer le cong@arental

Impliquer les hommes pour lutter contre les stéied de genre et modifier les conditions
de travail et d’organisation constitue un élémanbntournable du succés des politiques d'égalité.
« Les hommes sont I'avenir de I'égalité professaien, titre un récent ouvrage de 'OR$Eet
aussi bien la feuille de route de I'Union européemmur I'égalité qu’'une recommandation du
Conseil de 'Europe du 28 novembre 2008, font dmgdlication des hommes une priorité. Le
rééquilibrage des spheres publiques et privées lgsuhommes est aussi un enjeu fort et une
aspiration pour beaucoup d’entre eux.

Si les entreprises peuvent participer a 'amélioradu bien étre des salariés en proposant
diverses mesures et aménagements d’horaires, re@dlgsortent pas I'entiere responsabilité des
progrés a accomplir dans le domaine de I'articofafamille-travail. L’Etat a un réle important a
jouer, d'autant plus que les pratiques des engeprsont tres hétérogenes et de ce fait source
d’'inégalités entre salariés.

S’il importe certainement en premier lieu de déppker les modes de garde pour les
enfants de moins de trois ans et de mettre en placservice public de la petite enfance de

84 ORSE Les hommes sont I'avenir de I'égalité professioleneinars 2009
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qualité®, la question du congé parental doit &tre aborgiéeompris sous I'angle d’'un nouvel
investissement des péres dans le soin de I'erifartongé parental actuel, trop long et handicapant
pour la carriére des femmes devrait étre remplacéup congé plus court, rémunéré de fagcon
proportionnelle au salaire antérieur (80%) et ggrtantre les deux parents (la partie non utilisée
étant alors perdu®) Un accord cadre sur le congé parental qui réoesd de décembre 1995 a été
signé le 18 juin 2009 par les partenaires sociaugmEeens. |l prévoit notamment gqu’au moins un
mois du congé parental sur les quatre mois préésrdans l'accord, ne soit pas transférable a
l'autre parent. Cet investissement social est favier a I'égalisation des chances des jeunes
enfants, a I'emploi des femmes, a l'investissended hommes dans la sphére privée et est
écologiquement soutenable.

Proposition 12 : Impliquer les hommes dans les figlies d'égalité et réformer le congé
parental, dans la droite ligne de ce que prévaoitdtord cadre européen sur le congé parental.

1.4, Evaluer et renforcer les controles

1.4.1. Améliorer le systeme de recueil des données sur lscords d’égalité

Le double dispositif en matiere d’'égalité, négtioia spécifique ou négociation intégrée,
joint a une difficulté réelle d’'identifier, en cdsccord intégre, s'il comprend des clauses redativ
a I'égalité professionnelle, font que le systemeat®nsement des accords par I'administration du
travail et les évaluations faites ex post par |8RES restent fragiles.

L'objectif est donc de permettre d’identifier, saentrer dans le contenu de I'accord, si
I'entreprise s’est bien acquittée de sa doublegalitin : élaboration d'un rapport de situation
comparée d’'une part, élaboration d’un accord o glan unilatéral d’autre part sur la base de dix
leviers dont la liste est fixée par décret (avecnombre de leviers a mobiliser dépendant de la
taille de I'entreprise).

Il convient, en ce sens, d'identifier précisémenta fois dans le bordereau de dép6t d'un
accord d’entreprise ou d’'établissement et dansclefstatistique de codification des accords et
proces-verbaux de désaccord d’entreprise ou digssphent, deux informations :

- Avez-vous élaboré un RSC ? Date ?
- Avez-vous élaboré un accord égalité ? Date ? Nonaareleviers mobilisés avec les
indicateurs assortis ?

La formalisation des politiques d’égalité sousnfer de leviers permettra de faire des
analyses comparatives, ce que le caractére floamgiennes dispositions (faire un accord ou un
plan), rendait difficile.

Proposition 13: Modifier le systéme de recueil ddennées sur les accords afin d’identifier la
réalité des engagements en matiere de RSC et diacoa de plan sur la base des dix leviers |de
I'égalité

8 Les places manquantes sont estimées entre 300d}gib(t Tabarot) et 600 000 (Méda, Périvier).
8 Dansle Deuxiéme age de I'émancipatiMéda, Périvier, 2007), le colt d'une telle réfermété estimé & 5 milliards
d’euros en fonctionnement et cing milliards en stissement.
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1.4.2. Renforcer les controles

Le contrble opéré est un contrdle externe et repasees imprimés CERFA modifiés dans
le sens préconisé par la mission :

- la premiére année vérification que le RSC est éiaboré ;

- la deuxieme année puis tous les trois ans en aaafd ou de plan
unilatéral, vérification qu’en fonction de la tailtle I'entreprise, un certain
nombre de leviers ont bien été identifiés et sogodis d'objectifs
chiffrés mesurés a l'aide d’indicateurs.

Deux propositions sont faites a ce stade :
. Faire preuve d’'une grande vigilance des la promutgm de la loi

Au-dela des opérations de sensibilisation, lati@ma une valeur pédagogique certaine, a
condition d’étre explicitée clairement et d’étrediatisée. Des consignes devront étre données en
ce sens soit aux URSSAF, soit aux inspecteursagaitr

. Afficher plus fortement I'importance des campagnel® contrdle sur I'égalité en les
intégrant dans les priorités communes du programfrfel de la LOLF, pour I'année 2010.

Actuellement, le contrble de I'égalité hommes/feranfait partie des campagnes de
contrble définies par instruction du DGT (circudadu 2 janvier 2009) et qui passent donc apreés les
contrbles prioritaires inclus dans le projet anmielperformance du programme 111 pour I'année
en cours.

Proposition 14 : manifester une grande vigilance sdé&a promulgation de la loi avec des sanctions
rapides en cas de manquement et intégrer les campagle contrdle sur I'égalité dans les priorités du
programme 111 de la LOLF.

1.5. Jouer la carte de la transparence

Les enjeux sociétaux liés a I'égalité sont teldlaqu@nvient de créer de la transparence sur les
engagements des entreprises en matiere d’'égatitt lea hommes et les femmes. Valoriser celles
qui font quelque chose ou apporter une forme daétid sur celles qui ne font rien, conformément
a la pratique anglo-saxonne du « name and shapaustait conduire & une forme de régulation
sociale efficace.

Le role des médias est ici central. La Norvege fitain atout maitre dans la promotion de sa
loi sur les conseils d’administration. Faire la afen grand hebdomadaire, a I'instar du classement
des hopitaux ou des lycées, ou organiser un événeauur des entreprises méritantes peut avoir
un impact fort sur les comportements des actelusidRirs pistes peuvent étre investiguées :

— Une publication par les DRTEFP (futures DIRRECTE)Id liste des entreprises qui ont
fait I'objet d’observations ou de sanctions pamng$pection du travaibur la question de
I'égalité professionnelle. Cette piste, qui joueckrte du discrédit, est peut étre plus
délicate a suivre, méme si les DRIRE I'ont utildans certaines régions trés efficacement
en publiant sur un site les lettre adressées atrepises pour non respect de leurs
obligations.

- Une auto-déclaration des entreprisesur un site hébergé par le ministére, dans l&guel
elles précisent si elles ont rédigé un RSC et signaccord ou élaboré un plan unilatéral.
Une exploitation faite au niveau des régions oudigsartements, (compte tenu du grand



100 RAPPORT

nombre d’entreprises), permet d’'identifier celles djsent avoir rempli leurs engagements,
celles qui disent ne pas l'avoir fait et celles quont pas répondu. Les services
déconcentrés, disposant de listings des entreprigeavent en faire le bilan et

communiquer sur le sujet.

— Une auto-déclaration des entreprises sur un sitmmartant un référentiel préalable de
'ensemble des entreprises de la régiaBférentiel qui existe a usage interne de
I'administration et dont les données sont géréed INSEE. Cette solution a le mérite de
permettre une exploitation par toute personne guduhaite, et notamment les médias,
sans recourir a une exploitation de 'administmatimais pose des problémes techniques de
faisabilité avec 'INSEE que la mission n'a pu istiguer dans les délais impartis.

Dans ces deux derniers cake taux de réponses apparait comme un bon indicateu
I'efficacité de l'information, auprés des entrepgsdes services du travail et de ceux de I'égalité
sur I'obligation de négocier et les préfets powmgi des lors, avoir a rendre des comptes sur ce
point.

Proposition 15: Mettre en place un systeme de B8parence par auto-déclaration des
entreprises, sur un site dédié et exploitation @s connées en vue d’'une valorisation publique

1.6. Sanctionner en cas de manquement

La sanction est devenue, aux dires de tres nombisterlocuteurs, un élément
incontournable du dispositif. Compte tenu du nospeet a la fois de I'obligation d’élaborer un
rapport de situation comparé et de l'obligation rdgocier, et du fait que cette derniére doit
s'appuyer sur le RSC, il est proposé une sanctictheeix étapes :

1.6.1. Un dispositif en deux étapes

* Une sanction reposant sur le manquement a une obéition de moyens, celle
de fournir un RSC ou un rapport simplifié pour les moins de 300 salariés, des
I'année qui suit la promulgation de la nouvelledar I'égalité professionnelle et
salariale et qui se renouvellera chaque annéequamtle RSC ou le rapport
simplifié n’aura pas été fourni.

* Une sanction reposant sur le manquement a I'obligain de décliner des
leviers de I'égalitédans un accord ou un plan unilatéral présentantraessires
relevant des dix leviers fixés par décret, au meghe la taille de I'entreprise
(deux leviers pour une PME, quatre de 300 a 100fiéa et six au-dessus),
assorties d’indicateurs et d’objectifs chiffrés plegression. Conformément a
l'article L. 2242-5 qui dispose que lorsqu’un actest signé, la périodicité de la
négociation est portée a trois ans, cette sand@ya applicable I'année qui
suivra I'élaboration du RSC, soit, dans le meilleles cas, deux ans apres la
promulgation de la loi, puis tous les trois ansfa@ttion de la mise en ceuvre du
plan. Le RSC annuel ou le rapport simplifié aurgatmn a suivre la mise en
ceuvre de l'accord ou du plan et d'actualiser ledicateurs et les objectifs
chiffrés pendant les trois ans de la périodicité ldecord. La sanction
s’appliquera tous les ans tant qu’'un accord oulan pnilatéral n'aura pas été
fourni.

Ces obligations sont valables pour les entreposasme pour les branches.
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1.6.2. Une sanction de nature différente suivant le dispd#f retenu

Deux propositions peuvent étre présentées: soitpvilégie un traitement de masse,
s’appuyant sur le systéeme de conditionnalité dégeaents généraux de charges, fondé sur une
auto-déclaration ex ante des employeurs aupréedJB&SAF ; soit on privilégie un systeme de
contrble ex post par les services déconcentrésasiail, la sanction étant des lors assise sur un
pourcentage de la masse salariale.

- Une sanction reposant sur la conditionnalité des lgigements généraux
de charges

La loi sur les revenus du travail du 3 décembre82@0nditionne le bénéfice des
allégements généraux de charges sociales au respEabligation de négocier sur les salaires : en
'absence de négociation sur les salaires, le morda I'exonération est diminué de 10% et
'exonération est annulée lorsque I'employeur nmpit pas ses obligations au terme de la
troisieme année consécutive. Une interprétatitérdite de ces dispositions conduit & inclure, dans
ce dispositif, I'obligation de négocier sur les sade rémunérations entre les femmes et les
hommes. En effet, la loi renvoie a I'obligationmtgocier sur les salaires telle que définie pafle
de l'article L.2242-8 du code du travail. Or, liale L.2242-7 dispose que « la négociation sur les
salaires effectifs que I'employeur est tenu d’emgadpaque année, conformément au 1° de l'article
L.2242-8, vise également a définir et a programieemesures permettant de supprimer les écarts
de rémunération entre les femmes et les hommes kvah décembre 2010. »

Toutefois, la mission proposant la fusion des deégociations sur I'égalité et le retrait de
la négociation sur I'égalité salariale de la NAQ s salaires, un texte nouveau serait nécessaire
pour introduire spécifiguement la négociation &gdlité dans le champ de la conditionnalité. De
plus, le systeme retenu ne repose pas seulemeahswbligation d’engagement des négociations
mais sur une obligation de fournir un RSC et s obligation de contenu de I'accord ou du plan,
méme s'’il s’agit d’un simple contrbéle externe ehriun contrbéle sur la teneur des accords eux-
mémes.

- Une sanction assise sur un pourcentage de la massdariale

Cette sanction s’inscrit dans la ligne de la 0i2Z8 mars 2006 sur I'égalité salariale. Elle
doit étre suffisamment dissuasive pour que lesepriges soient amenées a jouer le jeal.
montant de 1% de la masse salarialgui a été adopté en ce qui concerne les seniggst pa
s'imposer.

Dans les deux cas, la sanction s’appliquera dpeelaiere année apres la promulgation de
la loi, & la non fourniture du RSC et sera recomdannuellement jusqu’a la fourniture de ce
dernier. Elle s’appliquera ensuite en cas de nepea@ de I'obligation de négocier un accord ou de
non fourniture d’un plan unilatéral présentant odesures relevant des dix leviers fixés par décret
et dont le nombre varie avec la taille de I'entiggrElle sera reconduite annuellement tant que
I'accord ou le plan ne sera pas fourni. Dés laatigre d’un accord ou la production d’'un plan
unilatéral, la périodicité de la négociation sevete a trois ans, pendant lesquels des sanct@®ns n
pourront pas étre prononcées. Le suivi annuel @& 3C ou le rapport simplifié de la mise en
ceuvre de I'accord pourra faire I'objet d’observatiale 'administration, en cas de contréle mais
non de sanctions.

Pour le systeme de conditionnalité des allegemgétgraux de charges le contrble sera
opéré par les organismes chargés du recouvrementcatesations sociales (Urssaf), lesquels
s'appuieront en tant que de besoin, sur les dinestdépartementales du travail pour vérifier les
éléments fournis par I'employeur. Pour la sanctissise sur la masse salariale, le controle sera
opéré par les inspecteurs du travail dans le adlteurs campagnes de controle.
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Pour les branches, le dispositif actuel (réuniame& commission mixte paritaire et non
extension de I'accord) sera maintenu.

Les produits recueillis suite aux sanctions seaffectés a un fonds dédié, géré de facon
tripartite, et visant la formation des partenagesiaux aux négociations sur I'égdlité

Proposition 16 : Un systeme de sanction en deuxpéta: en cas de non fourniture du RSC |a
premiére année aprés la promulgation de la loi et eas de non dépdt d’'un accord ou de
fourniture d’un plan unilatéral, portant sur des maures relevant des dix leviers de I'égalité, en
fonction de la taille de I'entreprise, 'année suante. En cas de signature d’'un accord ou (e
fourniture d’un plan unilatéral, la périodicité dda négociation est dés lors portée a trois ans.

La sanction repose soit sur le systéme de conditadité des allegements généraux de charge,
soit sur un pourcentage de la masse salariale a teaw de 1%. Le produit des sanctions sera
versé dans un fonds dédié a la formation des pasiess sociaux a I'égalité.

2. LA PRECARITE DU TRAVAIL FEMININ

Lors de la conférence tripartite de novembre 2Q0i& table ronde sur le temps partiel
avait été annoncée par le ministre du travail.ecellne s’est pas encore tenue et la demande des
partenaires sociaux, telle que percue lors detéhdlles menées par la mission, est toujours forte a
cet égard.

Sur la base des travaux menés par I'administfétetndes propositions formulées par les
partenaires sociaux, les propositions suivanteyvgrglétre faites. Elles concernent avant tout la
question du temps partiel subi et reposent surrewviéalisation de la négociation collective sur le
temps partiel mais aussi sur des dispositions teolégislatif. Elles s’articulent autour de trois
themes :

2.1 L'amélioration de la qualité des emplois a tempgipel

2.1.1. Favoriser l'articulation entre la vie familiale et la vie professionnelle

a. A l'instar de nombreux accords collectifs d’epnises (comme Total, la SNCF, la banque
populaire du Nord, Schneider électronic industrideed), les themes suivants pourraient étre
soumis a la négociation collective :

. la mise au point d’'un calendrier prévisionnel de larépartition des horaires et de
I'organisation du travail afin de limiter l'instabi lité générale des horaires,

. le respect des délais de prévenance

. la fixation d’'un nombre d’heures minimum dans le caitrat de travail,

. la limitation de I'usage des CDD

Proposition n°® 17 : Favoriser I'articulation entrda vie professionnelle et la vie familiale des
salariés par la voie de la négociation collective

87 A titre d’exemple, une sanction de 1% de la massariale pour une entreprise de 1000 personnes lavesalaire

mensuel moyen brut de 1500 euros par salarié ségaliordre de 18 000 euros. A titre de comparaidarpénalité

applicable pour défaut d’emploi des travailleuradiaapés s’éleve a 16 331 euros par travailleudicapé non employé
pour une entreprise de 20 salariés et plus.

% Travaux menés par la DGT
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b. Une autre piste vise assouplir les modalités d'utilisation du temps partiel pour risons
familiales. Le temps patrtiel dit « familial », dans sa confagion actuelle, offre peu de souplesse
au salarié s’agissant de la définition des périouss travaillées puisque ce dispositif impose au
salarié de s'absenter pendant « une ou plusieuizdgé d’au moins une semaine ». Or, les aléas
de la vie familiale peuvent parfaitement justifogpre le salarié ait besoin de réduire son activité
pendant une période déterminée, sans pour autbgesiter pendant une semaine au minimum (a
titre d’exemple, travailler & 80% pendant trois g)oill s’agit de favoriser et d’améliorer
larticulation des temps de vie pour les salari@s gqouhaitent poursuivre leur carriére
professionnelle tout en préservant leur vie fandili@ar le biais d’'un temps partiel.

Sous réserve de l'aboutissement des négociatioeslep partenaires sociaux ont
indiqué souhaiter tenir, la proposition d’assowgdiment du dispositif peut hotamment porter sur
les points suivants :

» Adapter le dispositif « aux besoins de la vie féatél» en permettant au salarié qui le
demande, et en accord avec I'employeur, de s’abssatr une ou plusieurs périodes ou
journées non travaillées. Il s’agit Ia de permedinesalarié de prendre le temps partiel pour
motif familial sous la forme d’'une réduction du fesnde travail hebdomadaire, pendant
une durée déterminée ;

» Déterminer de maniere plus concréte des modaligdeitice de ce temps partiel avec des
obligations précises de l'employeur et du salaridauses obligatoires, délais de
prévenance, contreparties en cas de délais denaméee réduits, nombre et durée des
interruptions d’activité au cours d’'une méme joereé contreparties spécifiques).

Proposition 18 : assouplir les modalités d’utilisah du temps partiel pour raisons familiales en
permettant au salarié qui en fait la demande de lsenter sur une ou plusieurs périodes ou
journées non travaillées (élargissement des disposs de 'article L.3123-7 du code du travail)

2.1.2. Favoriser 'amélioration des conditions de rémunértion

a. par la voie de la négociation collective

Des «bonnes pratiques » conventionnelles onted’at déja pu étre inventoriées en
matiere de travail a temps partiel commenigse en place de contreparties sous forme de
compensation salariale,s’agissant de salariés a temps partiel rémunéréSnaia horaire. Ces
bonnes pratiques pourraient étre diffusées en @ieedetendues par la négociation de branche ou
d’entreprise.

Par ailleurs, lesystéme du temps partiel bonifié de la fonction pulgue pourrait servir
éventuellement de modéle tout comme le développechechéque emploi services universel
(CESU) préfinancé,utilisé comme titre de paiement dans certainesesinotamment les services
a la personne ou l'aide a domicile.

Proposition 19 : Favoriser I'amélioration des corttins de rémunération par la voie de la
négociation collective

b. Par une disposition Iégislative permettant d’ligmeer un taux de majoration de 25% dés la
premiére heure complémentaire

Alors que les heures supplémentaires sont majatéssla premiere heure, les heures
complémentaires donnent lieu a une majoration tEreade 25%, lorsque leur nombre est porté
au-dela du dixieme de la durée hebdomadaire ou usérixée au contrat de travail. Cette
restriction qui s’attache au seul temps partigguéd concerne majoritairement les femmes, est
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susceptible de constituer une discrimination irddeéeau regard de la jurisprudence de la Cour de
justice des communautés européennes (arrét CJA&e. 8007, Ursula Voss c. land Berlin, régime
de majoration des heures complémentaires moingdbleque celui des heures supplémentaires).
Le juge communautaire attire I'attention sur l¢ tpie des régimes apparemment neutres dans les
taux de majoration des heures effectuées au-dela derée contractuelle peuvent cacher des
discriminations indirectes, dans la mesure ou o sles femmes qui sont majoritairement
concernées.

Proposition 20 : modifier le taux de majoration ddseures complémentaires en supprimant
l'article L. 3123-19 et en modifiant I'article L. B23-17 pour inscrire le taux de majoration g
25% dés la premiére heure.

2.1.3. Favoriser I'encadrement de I'amplitude de travail tebdomadaire des salariés
a temps partiel et plus particulierement le nombre et la durée des
interruptions d’activité

Les salariés a temps partiel souvent concernégigmrinterruptions d’'activité au cours
d’'une méme journée, a la fois nombreuses et daudgrée, sont dans I'impossibilité de cumuler
par exemple plusieurs emplois a temps partiel.

Pour remédier a cette situation, il peut étre propeé un raisonnement en deux temps a
savoir :

1. Dans un f temps, il est proposé d’inviter les partenairesiaox a négocier ou renégocier
les modalités d’interruptions d'activité avec deenteparties légitimes en cas de
dérogation

A l'instar de ce qui a été déja négocié au nivdawertaines entreprises, ces contreparties
peuvent prendre la forme d’'une majoration forfagtadu salaire ou de la garantie d’'un nombre
minimal d’heures de travail pour chaque séquendeadil (comme le prévoit déja la branche des
HCR) ou de la garantie d'un horaire contractuelimé (comme le prévoit déja la branche du
commerce alimentaire). Il convient donc de :

0 Renvoyer a l'accord collectif, le soin de prévoiesddérogations aux interruptions
d’activités au cours d’'une méme journée a la camigue soit garantie au salarié une durée de
travail minimale dans la journée. Ce pourrait égegarantir au moins quatre heures de travail pour
une coupure supérieure a deux heures ou plus damgure (Cf. les clauses conventionnelles en
annexe) ;

0 Renvoyer a l'accord collectif, le soin de limiter hombre et la durée des interruptions
d’'activité au cours d'une méme journée avec desreparties clairement définies — ce qui est le
cas dans de nombreux accords de branche ou d'gés&rep

2. Dans un 2™ temps, il est annoncé qu'a défaut d’accord coifeencadrant les
modalités des interruptions d’activité et les cepirties en cas de dérogation, une
modification d’ordre législatif viendra encadrer tiégime des coupures.

Il s’agit de prévoir dans le code du travail ques¢m’un accord collectif prévoit plus d'une
interruption d’activité ou une interruption supéme a deux heures et définit des amplitudes
horaires ne permettant pas aux salariés d’exerner activité complémentaire chez un autre
employeur, ces interruptions d’activité sont almtggrées dans le décompte du temps de travalil
effectif du salarié a temps partiel.

A noter que la voie de la négociation collectiteaedéfaut, le recours a la loi pour réguler
le temps partiel est ici préféré au recours aithkrtl.3123-30 du code du travail, qui autorise a
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instituer, par décret, des limitations du recouwrstravail a temps partiel, dans la branche ou la
profession au sein desquelles « la pratiqgue dwilravtemps partiel a provoqué un déséquilibre
grave et durable des conditions d’emploi ».

.Proposition 21 : Favoriser I'encadrement de 'amplde de travail hebdomadaire des salariés a
temps partielet plus particulierement le nombre et la durée dagerruptions d’activité par la
voie de la négociation collective.

En cas d’échec de la négociation, une modificatidiordre 1égislatif viendra encadrer le régim
des coupures.

D

2.1.4. Favoriser I'amélioration des conditions d’accés auxdroits en matiere de
retraite

Les regles de validation des trimestres de caisspour les droits a la retraite ainsi
gue celles relatives a I'ouverture du droit auxspaons d’assurance maladie maternité tendent a
englober méme les petits contrats puisque la ¢mtisaur 200 heures au SMIC horaire dans
I'année suffit & valider un trimestre de droitsaie™,

Toutefois des modalités de recours facilité a lacatisation pourraient étre
envisagées. La surcotisation permet de cotisemssurance vieillesse pour un salarié a temps
partiel sur la base d'un temps pf&irC’est un dispositif facultatif. Toutefois, lorsgle passage a

temps partiel constitue une alternative a un licanent économique, I'employeur est tenu de
proposer, dans les mémes termes, la surcotisatiensiemble des salariés concernés.

1. De nouvelles négociations pourraient soutenir lspdsitif 1égislatif existant en matiere
d’assurance vieillesseconformément a ce qui a déja été négocié dartaimes branches et
entreprises, en prévoyant notamment la prise emgehzar 'employeur d’'une partie des cotisations
dans la mesure ou le salarié en assume une auties(paemple déa Banque de France dans le
cadre de plans sociaux, I'entreprise financait ¥adeetraite a taux plein, avec ¥4 par le salarié).
L'enjeu est de permettre aux « petits » contratsngps partiel de cotiser sur la base d’'un temps
plein et de valider des trimestres de cotisatioles&urance vieillesse.

Par ailleurs, a l'instar de ce qui a déja été ni&gen matiere ddroits a pensiondans
certaines branches et entreprises, de nouvellexiadigns pourraient éventuellemgmévoir la
possibilité de capitaliser les cotisations verséesur les salaires percus de fagon a pouvoir
bénéficier d'une validation des droits correspondats ou bien s’intéresser aux régimes de
retraites complémentaires en prévoyant plusieurs tax de cotisation pour une entreprise,
notamment pour le temps partiel

2. On peut également envisager que lI'employeur writi de donner son accord, voire de
surcotiser sur une part déterminée, pour certaicegggories de salariés a temps parteh vue de
faciliter la mise en ceuvre de la surcotisation das®ntreprises et de lever I'obstacle que caestit
I'obligation de recueillir I'accord de I'employeiarticle L. 241-3-1 du code de la sécurité sociale)
Cette mesure permettrait d’ouvrir la possibilité fileer les modalités de surcotisation par la
négociation collective, par le biais d’accords tfeprise ou de branches.

8 En conséquence, un salarié & mi-temps au SMICreoohtient quatre trimestres, soit le maximum pmesen onze

mois et demi. Au SMIC horaire, un salarié a mi-tewggle autant de trimestres qu’un salarié a tephgis.

% La loi du 21 ao(t 2003 portant réforme des retgajprévoit pour les salariés du secteur privé psepartiel la

possibilité de cotiser a I'assurance vieillessewugquivalent temps plein sous réserve de I'acdertlemployeur. La

surcotisation est ouverte aux salariés relevamédime général et du régime des salariés agricBlEss’applique sur la
pension de base et non sur la pension complémer(ta@IRC, ARRCO). Elle porte sur les cotisations salas et

patronales. Pour les régimes de base, I'employeut, @ titre facultatif, prendre en charge toufpattie du surplus des
cotisations salariales (Il n’y a pas aujourd’hiégliivalent pour les complémentaires).



106 RAPPORT

Proposition 22 : favoriser I'amélioration des corttins d’acces aux droits en matiére de retrajte
par la voie de la négociation collective et faalitle recours a la surcotisation en levant
I'obligation, dans certaines conditions, de recugil’accord de I'employeur,

2.1.5. Favoriser le développement de la formation professihnelle

Il existe environ dix points d’écart entre le taarnuel d’acces a la formation pour

les salariés a temps plein et & temps partiell'@ntjcle 7 de I'accord interprofessionnel du
11 janvier 2008 portant sur la modernisation du ahérdu travail indique que « pour
permettre aux salariés a temps partiel de développers compétences, les branches
professionnelles non couvertes par un accord poganle méme objet, ouvriront dans les
deux mois de I'entrée en application du présenbmatcdes négociations sur les modalités
d’acces a la formation professionnelle de ces gar. Dans ce cadre, quatre orientations
peuvent étre soumises aux partenaires sociaux :
. Renforcer l'information des salariés a temps parser les possibilités d’accés a la
formation, a l'instar de certains accords collectifs qui pnévu de renforcer cette information,
notamment par lintermédiaire du comité d'entreprisu bien en établissant un bilan de
compétences.

. Améliorer la connaissance sur les conditions d’acada formation des salariés a temps
partiel. De nouvelles pistes de négociation pourraient alms le sens d’'une mise en place
d’'observatoires permettant de comparer les casrides temps partiels et des temps pleins vis-a-vis
de la formation. Avec la participation des partegmisociaux, il pourrait étre envisagé de mener
des travaux visant & recenser, décrire et qualdgactions menées par des branches ou entreprises
pour améliorer I'accés a la formation professiolneles salariés a temps partiel, travaux qui
pourraient étre cofinancés par I'Etat dans le cdéseopérations de soutien au développement de la
GPEC dans les branches et secteurs professionnels.

. Prévoir, a l'instar de certains accords de brancHes droits identiques a ceux des salariés
a temps plein pour les temps partikint la durée de travail est au moins égale a @eiieur de la
publicité) ou a 80% de la durée collective applieatans I'entreprise (entreprise de I'assurance et
de la mutualité).

. S’agissant du DIF, prévoir, dans les accords, depakitions plus favorables pour ce qui
est du calcul des droits au Digour les salariés travaillant a temps patrtiel.xXD@odalités peuvent
étre envisagées : une majoration des droits au @iFun minimum annuel de droits. Dans
I'notellerie restauration par exemple, pour lesusés a temps partiel titulaires d’'un seul conteat,
DIF est égal a 1.3% des heures effectuées (harairgactuel de base + heures complémentaires,
congeés payes inclus).

Proposition 23 : Inviter les partenaires sociaux ameéliorer l'information des salariés sur le
conditions d’acces a la formation et négocier uncas renforcé a la formation professionnel
des salaries a temps partiel pour une meilleure létion des carrieres et parcour
professionnels.

oD

|92}
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2.2. L’augmentation de la durée du travail des salari@gemps partiel

2.2.1. Favoriser le respect de la priorité d’accés a un epfoi a plein temps

Dans le droit fil de ce qui a déja été négociésdzertaines entreprises, de nouvelles pistes de
négociation peuvent étre proposées a savoir :

* Améliorer la transmission de l'information au sei@s entreprises sur les postes vacants
notamment par voie d’'affichage et viser I'ensemibds salariés a temps partiel et pas
seulement ceux qui ont fait la demande de passatemas plein auprés desquels
'employeur a I'obligation d’informer par écrit sles opportunités qui se présentent. |l
convient d’élargir cette information aux IRP ;

» Proposer des offres de réintégration dans des a@steemps plein apres une période
maximale de temps partiel a définir ;

» Faire bénéficier les salariés a temps partiel demps d’expérimentation du nouveau
régime d’horaire a temps plein, pendant trois npaisexemple, pour valider leur choix et
vérifier que ce changement est compatible avecJeufamiliale. En cas d’impossibilité
pour I'employeur de proposer un horaire a tempiple salarié peut bénéficier d’'une
priorité absolue pour effectuer toute heure compléaire jusqu’a ce qu’un poste a temps
plein se libere ;

» Privilégier la poly compétence au sein d’'un ménaupe ou filiale permettant de cumuler
des emplois a temps partiel et favoriser une enfimsar la base d’'un contrat de travail a
temps partiel de 30 heures hebdomadaires au m@uod. en annexe les clauses
conventionnelles).

Proposition 24 : Favoriser le respect de la pri@it’accés a un emploi a temps plein qui vient|de
se créer ou de se libérer dans I'entreprise et wroer ce droit au terme d’'un délai a déterminer

2.2.2. Permettre le recours a un contrat de travail tempoaire

Afin d’'augmenter le temps de travail & temps pariie recours a un contrat de travail
temporaire est de nature a assurer des revenuleswgtaires tout en limitant les contraintes liées
a la gestion de la pluriactivité. L'entreprise devail temporaire dispose en effet d’'une expedise
matiere de gestion des ressources humaines luigptarmh de minimiser la complexité résultant de
I'existence de plusieurs relations de travail stanues. Il est donc proposé de créer un nouveau
cas de recours au travail temporaire pour asswes &alariés un complément d’activité.

Proposition 25 : Compléter l'article L.1251-7 du de du travail par un 3° ainsi rédigé|:
« lorsque la mission de travail temporaire vise &sarer un complément d'activité¢ a des
personnes titulaires d’'un contrat de travail a tesmpartiel conclu avec une entreprise autre que
I'entreprise utilisatrice, dans des conditions prées par décret.

2.2.3. Cibler plus spécifiqguement les contrats a temps tepartiel

Les salariés soumis a des contrats de moins deepbisentent moins de 15% des salariés
a temps partiel. 54,7% des temps partiels ont mtr&bcompris entre 15 et 29 heures et 29,7% un
contrat supérieur a 29H. La moyenne est de 23Hquhrt des salariés a temps partiel a une
rémunération mensuelle nette inférieure a 480 estrtsmoitié a 750 euros.

2.2.3.1. Favoriser I'accomplissement d’heures complémerggi@ur les petits
contrats a temps partiel

Le code du travail encadre la faculté de demaadeyalarié a temps partiel d’effectuer des
heures complémentaires. Leur nombre ne peut exclibér de la durée du contrat de travail.
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Toutefois, un accord collectif peut prévoir de portette limite au tiers de la durée du contrat
auquel cas il doit prévoir des contreparties. Lasrds complémentaires effectuées au-dela de 10%
des heures prévues au contrat de travail sont, ppure majorées de 25% (voir proposition
précédente pour modifier cette disposition). Enfinonvient de noter que la durée du travail d’'un
salarié a temps partiel ne peut, méme en effectiEmheures complémentaires, atteindre la durée
|égale du travail.

Il est donc proposé de permettre au salarié dispafun contrat & temps trés partiel, de
travailler davantage avec une rémunération plusoitapte, en augmentant le volume d’heurs
complémentaires au-dela du tiers prévu par le chdéravail pour le porter a 50%. Les heures
effectuées bénéficieraient de la majoration de 26%ellement prévue a l'article L. 3123-19. Dans
le droit fil de ce qui existe déja dans le codetidwail, I'accord peut prévoir des contreparties
spécifigues comme des jours de repos supplémentareexemple.

Proposition 26 : augmenter le volume d’heures codiplentaires au-dela du tiers prévu par e
code du travail aujourd’hui pour le porter a 50% da durée fixée au contrat et permettre au
salarié a temps partiel, qui le souhaite, apres jposition de son employeur, d'effectuer des
heures complémentaires au-dela du plafond actuel 88% de la durée fixée au contrat
(modification de I'article L. 3123-18 du code duatvail)

2.2.3.2. Restreindre le bénéfice des exonérations de dotisapatronales de
sécurité sociale en cas de recours a du salaeats tres partiel.

L’objectif de cette proposition est de limiter kcours au temps trés partiel « subi » c’est-
a-dire a des durées de travail pouvant conduiresasituations de précaritéen supprimant le
bénéfice des exonérations patronales pour ces coas. La mesure ne concernerait pas tous
les contrats de moins de 16 heures hebdomadaireknt on peut estimer que certaines catégories
(contrats étudiants, contrats aidés, saisonnienleyent d’'un temps partiel « choisi », ou n’ont
pas vocation a étre inclus dans le champ de lamaésmps partiel a la demande du salarié, temps
partiel a linitiative de I'entreprise en situati@conomique particulierement difficile, strictement
définie).

Pourraient entrer dans le champ de la réforme :

» La réduction générale des cotisations patronales dgécurité sociale, dite réduction
Fillon. Un lissage de l'effet de seuil pourrait étre prapgour les durées de travail
comprises entre 16 et 25 heures. Il pourrait étopgsé d'introduire un palier pour les
contrats a durée comprise entre seize et vingt-biewres hebdomadaires. Dans cette
hypothése, le coefficient maximal de la réductian, lieu d’étre simplement supprimé,
serait réduit de moitié et donc ramené, selonile e I'entreprise, a 0,14 points (au lieu
de 0,281) ou 0,13 points (au lieu de 0,260).

» Les dispositifs appliqués aux entreprises et assatibns de services a la personne
Les entreprises et associations de services artorpee bénéficient d’exonérations plus
généreuses que l'allégement Fillon, pour leursrigal@xercant des activités de service a la
personne_(franchise de cotisations patronales sécurité sociale, a I'exclusion des
cotisations liées aux accidents du travail et niatagrofessionnelles, sans plafond de
rémunération, en faveur des organismes agréésedaidomicile ou de services a la
personne pour leurs salariés intervenant aupresiolecs fragiles ou agés (dans ce dernier
cas, I'exonération est plafonnée dans la limité&8léois le SMIC horaire) et franchise de
cotisations patronalede sécurité sociale, a I'exclusion des cotisatiges aux accidents
du travail et maladies professionnelles dans ladimu SMIC en faveur des organismes

1900 000 salariés travaillent un mi-temps, soih&8res hebdomadaires, d’aprés la DARES, dont ongséinter que la
moitié travaille 16 heures par semaine ou moins.
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agréés de services a la personne pour leurs salatErvenant aupres de publics non
fragiles). Or, ces organismes ont la possibilitéa(différence des particuliers employeurs)
d’'allonger la durée des contrats proposés a lenmsloyés. Il est donc proposé de les
inclure dans le champ de la mesure, en limitab€leéfice des exonérations dont elles font
I'objet aux contrats de plus de 16 heures hebdoiresda

» les exonérations ciblées sur certains territoiresZFU, ZRR,...) qui reposent sur des
mécanismes de franchise de cotisations et d’exonéoms dégressives, avec ou sans
plafond de rémunération Le bénéfice de ces exonérations est subordqanéilleurs,
au respect de conditions spécifiques a chaque gitfpmoncerné. Il est proposé d’ajouter
aux conditions existantes le fait de ne pas empldgesalariés a temps trés partiel. Cette
proposition serait déclinée selon les différenspdsitifs :

Proposition 27 : supprimer l'allegement général a@etisations portant sur les contrat
dont la durée de travail est inférieure a un cenaseuil.

[72)

2.2.3.3. Créer un forfait minimum de charges

Une solution alternative peut consister a créefouiait de charges, c'est-a-dire un montant
forfaitaire de charges sociales a honorer quelgitdesmontant des allegements. Par exemple, un
forfait de 60 euros par mois pourrait étre fixérespondant aux cotisations patronales de sécurité
sociale dues pour un salarié a temps plein, pay@\C, apres application de la réduction Fillon.
Pour les salariés a temps tres partiel, dont ldsatmns attendues, apres application des
allégements généraux de charges, seraient inféseuwr montant du forfait, les cotisations dues par
I'employeur seraient donc fixées forfaitairemené@ euros. Dés que le montant des cotisations
dépasserait ce forfait, ce dernier ne s'appligtiptas.

Proposition 28 : Créer un forfait minimum de chargepour les contrats a temps trés partiel |

2.2.4. Aménager la pluriactivité et favoriser le cumul d’anplois

Il s’agit de favoriser le cumul d’emploispour permettre aux salariés a temps partiel
d’augmenter leur durée du travail et par voie deséquence leur rémunération. A ce jour, il
apparait que 350 000 & 400 000 salariés a temgislgeavaillent simultanément pour plusieurs
employeurs.

C’est pourquoi, il est opportun de favoriser lencli d’emplois a temps partiel au sein
d’'une méme entreprise ou d’'un méme groupe.

La voie des «tiers employeurs xgroupements d'employeurs, entreprise de travail a
temps partagé€) apparait également opportune pouredau salarié la possibilité de bénéficier
d’'un seul lien contractuel plutét que d'une multjgé de contrats. Elle permet d’apporter les
premieres réponses, soit dans un cadre conventiamnetype de la convention en cours

. pour leszones franches urbaines (ZFUgn I'état actuel du droit, & partir de la troms& embauche, le
maintien de I'exonération est notamment subordannéait que le salarié soit embauché avec un teorair
minimal de travail de seize heures par semaingoutrait étre proposé d’appliquer cette condities th
premiere embauche.

- zones de revitalisation rurale (ZRR) ou urbaine RZRn I'état actuel du droit, la mesure d’exonération
s’applique aux salariés embauchés sous CDI ou CDD mi@ins douze mois. Comme pour les ZFU, il
pourrait étre proposé de limiter cette exonératom salariés embauchés avec un horaire minimal de
travail d’au moins seize heures hebdomadaires.

- lalogique serait identique pour les bassins d'eimredynamiser
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d’élaboration sur les services a la personne,dais un cadre interprofessionnel, aux difficultés
rencontrées par les salariés qui ont plusieurs @papts en termes de volume d’horaires, de
rémunération, de temps de trajet et de colt despmh (comme dans le nettoyage, l'aide a
domicile, le gardiennage), de suivi médical, de tqution sociale, de formation, de
professionnalisation et de parcours professionnel.

A titre d’exemple, uneonnexion serait envisageable aujourd’hui entre leecteur de la
propreté et celui des services a la personrefin de permettre de compléter un temps partiel
industriel par un temps partiel a domicile. Desspeaalles pourraient ainsi étre négociées par les
partenaires sociaux pour permettre aux salari@gydianter leur volume horaire et les conditions
de leur rémunération.

Pour faciliter le cumul d’emplois, il est donc iorgant de limiter le nombre et la durée des
interruptions d’activités au cours d'une méme j@errde travail des salariés travaillant a temps
partiel.

Proposition 29 : Aménager la pluriactivité et faiér le cumul d’emplois des salariés a temps
partiel par la voie de la négociation collective ;

En cas d'échec de la négociation collective sur peint, recourir & la loi pour garantir la
possibilité pour le salarié a temps partiel de culeruplusieurs emplois.(voir plus haut)

2.3. L’évaluation et le suivi des actions menées.

Il conviendrait deenvoyer aux partenaires sociauXde branches et d'entreprisés)oin
d’établir un diagnostic, sorte d'état des lieux, de la situation des &Han temps partiel
notamment sur les contraintes gu’ils rencontrentj@atidien dans leurs conditions de travail, les
problémes d’articulation des temps de vie, lesidliffés d’acces a la formation, les conditions
souvent précaires de rémunération, d’'assurancdlesi@ et de pension, les difficultés pour
cumuler plusieurs emploi€e diagnostic peut d'ores et déja s’inscrire dansel cadre des
négociations obligatoires prévues par le code duavail et notamment_la négociation triennale
de branche obligatoire sur I'égalité professiormefitre les femmes et les hommes, la négociation
annuelle d’entreprise obligatoire sur les objedtifsgalité professionnellentre les femmes et les
hommes et la négociation annuelle d’entreprisegaliire en matiere de salaires et durée du travail
porte notamment sur la mise en place du travaips partiel a la demande des salariés.

Ce diagnostic peut étre également réalisé sumda He documents existants au niveau de la
branche et de I'entreprise a savoir :

0 Au niveau de la branchd.e rapport annuel de brancheprévu aux articles L. 2241-1 a
L. 2241-8 du code du travail et les travaux d’'obamires mis en place au niveau des
branches ;

0 Au niveau de I'entreprisele bilan du travail & temps partiel réalisé dans lentreprise
que le chef d’entreprise doit transmettre chaquet@mmu comité d’entreprise ou, a défaut,
aux délégués du personnel portant notamment swamhdore, le sexe et la qualification des
salariés concernés, les horaires de travail a tgrapsel pratiqués, ainsi que le hombre
d’heures complémentaires effectuées par le saaséps partiel.

o Dans le cadre des négociations obligatoires menétsnment en matiere de durée et
d’organisation du temps de travail et d'égalitégale les différentes modalités de travail
a temps partiel peuvent faire I'objet d’'une attentparticuliére des partenaires sociaux, sur
la base d'indicateurs sur le temps partiel défmigpréalable tant au niveau de la branche
que de l'entreprise et notamment : le nombre darigal embauchés a temps partiel, la
durée de travail hebdomadaire proposée dans ldgmtoa temps partiel, le nombre et la
durée des coupures d’activités au cours d'une méuenée, le nombre d’heures
complémentaires proposé, les délais de prévenamaetpute modification des horaires,
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'augmentation de la durée de travail prévue densohtrat, les possibilités de passage a
temps complet, I'acces aux formations proposéésgolution de la rémunération, I'acces a

'assurance vieillesse, la politique en matiérepdise en charge des droits a pension
(équivalent temps plein).

Proposition 30 : Engager les partenaires sociauxréaliser un diagnostic de la situation des
salariés a temps patrtiel, sur la base d’outils ¢aists dans le code du travail

Sur I'ensemble de ces axds, signature d'une charte entre I'Etat et les sectegs
majoritairement concernés pourrait étre rapidement mise en ceuvre, I'Etatgageant a ne pas
réglementer, en amont, les amplitudes horairese etetours au temps partiel comme mode
d’organisation, cette abstention trouvant sa cpatéee dans I'ouverture effective de négociations
sur ce sujet. Les secteurs qui recourent fréquermmaneriravail a temps partiel pourraient faire
I'objet d’'une relance des négociations sur le sdijetemps partiel et d’'un suivi.

Proposition 31 : Faire signer entre I'Etat et lessteurs majoritairement concernés une charte
d’engagements réciproques en faveur du temps phrtie

3. LA PLACE DES FEMMES DANS LES INSTANCES DE DECISION

Il convient ici d’opérer une distinction dans lanterche de mise en ceuvre de I'égalité
entre la gouvernance d’entreprise (conseils d’admistration et de surveillance) et la
gouvernance sociale (IRP).Les organisations syndicales et patronales soniledies trés
partagées sur la question des mesures d’actionvpsset la réalité des viviers de candidat(es)s
potentiels, dans ces deux modes de gouvernandi nmoduler différemment les propositions.

3.1. La place des femmes dans les conseils d’adminigiraét de surveillance

Pour la gouvernance d’entreprise, les donnée$rédsf sont sans appel et les aspirations
des femmes, testées dans le barometre de confi@sckemmes cadres, témoignent d’'une grande
insatisfaction : 70% d’entre elles disent ne pas gatisfaites des conditions d’égalité dans I'accé
aux postes de haut nivéau

La loi du 23 mars 2006 relative a I'égalité salbriconsacrait un titre Ill a 'acces des
femmes a des instances délibératives et juridiogbes, notamment en modifiant le code de
commerce pour assurer une représentation équild@gdemmes et des hommes dans les conseils
d’administration et de surveillance des sociétémgmes.Le Conseil constitutionnel a toutefois
censurélintégralité de ce titre Ill aux motifs que I'&te 3 de la Constitution modifié par la loi
constitutionnelle de 1999 pour favoriser I'égal eéxales femmes et des hommes aux mandats
électoraux et fonctions électives ne s’appliquaitagx élections a des mandats et des fonctions
politiques.

La révision constitutionnelle de 2008 tiré les conséquences de cette décision : leehou
article £' de la Constitution prévoit désormais que « lddwbrise I'égal accés des femmes et des
hommes aux mandats électoraux et fonctions électimmsi qu'aux responsabilités
professionnelles et sociales ».

Affirmer la nécessité de rechercher une égale repséntation des femmes et des hommes
dans les instances des entreprises, eu égardrésléatble représentation des femmes (moins de
9%), est donc désormais un principe acquis. Maigjuastion del'instauration de mesures
positives par la loi en faveur d’'une représentatio des femmes dans les instances de

%3 La partie sur la place des femmes dans les cerdeitiministration a été rédigée en collaboratieecaPierre Sardou,
membre de I'Inspection générale des affaires sexial
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gouvernance,qui se heurtait et se heurte encore a beaucougtidernrces, est apparue a la mission
comme devant recevoir également une réponse popitiur deux ordres de raisons.

* En premier lieu, il convient d’observer que ce pemtage n’'a pratiquement pas évolué en
France alors que des politiques contraignantds, ¢elle de la Norvege, ont été mises en
ceuvre avec succes.

* En second lieu, les entretiens menés par la missiopermis de constater une évolution
sensible de I'opinion des responsables, y comgiss des milieux patronaux. C’'est ainsi
que le conseil d’administration de I'Institut fraig des administrateurs (IFA) a voté en
mars 2009 une résolution favorable a l'instaurati@etions positives par le législateur.

Trois principes président des lors aux choix oppetda mission :

* La nécessité d'imposer par la loi des mesures d’'ach positive assorties de sanction
en cas de manquementseul moyen de casser cette logique de recrutemessi q
exclusivement masculine et qui ne varie pas addd anslLa gestion des risques est
meilleure quand il y rupture du systeme de connivete sociologiquefondé sur la
communauté d’'expérience. La rupture de I'impligst facteur d'innovation et en ce sens,
la recherche de la parité ou de la proportionnaitélenche un processus d’innovation
sociale ;

» La nécessité d'opérer une distinction entre les carils d’administration et les conseils
de surveillance d’'une part, et les comités de diréon et les comités exécutifs d'autre
part. Les premiers sont des organes définis par latloigis par le droit des sociétés,
obéissant & une logique institutionnelle et congrdrtun volant d’intérét général ; les
seconds obéissent a une logique contractuelleptggmsitions ne concerneront donc que
les conseils d’administration et de surveillance ;

* Llintroduction d'une progressivité dans la mise enceuvre et la nécessité dun
accompagnementpour laisser le temps de I'appropriation cultugller les acteurs.
L'argument du temps de construction d'un vivier Bmspécieux a la mission, dans la
mesure ou I'on a toujours trouvé des femmes pourqueon se soit donné le mal de les
prendre en compte quand elles étaient présentdsalber chercher un peu plus loin quand
elles étaient moins visibles dans un cercle doheénombre de femmes a trouver, pour
important qu’il soit, n'est pas, en effet, disprapmné. Compte tenu des postes déja
pourvus par des femmes et des régles de cumul fggm® de trois mandats), il y aurait
environ 300 candidates a trouver dans les deuxiama promulgation de la loi et environ
500 de plus d’ici cing ans. En revanche, l'argumet temps de formation des
administrateurs (trices) est recevable. Il convidatprofiter de I'opportunité de la loi
n°2008-776 du 4 ao(t 2008 de modernisation de iéove qui permet d'étre désigné
comme administrateur sans étre actionnaire et deerjodavantage sur la
professionnalisation de la fonction d’administratene formation fondée sur des
échanges d’expériences a été faite en Norvége rgproge female future) ou en Suéde
(programme styrelsckraft), pour les femmes comma s hommes. La question de la
féminisation pose toujours, quel gu’en soit le lidiaccroche, le probleme de la
compétence, celle des femmes mais aussi cellectesés.

Si le débat ne semble donc plus se situer entfaitledle prendre une mesure, désormais

constitutionnelle, ou de s’en tenir a la bonne ptdades acteurs, il s’agit de définir avec préaisio
son contenu, d’en délimiter le champ et le délainie en ceuvre.

3.1.1. La question du champ

La question du champ se pose a plusieurs titres :
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» D’abord, il parait légitime de ne pas traiter smdat du cas desntreprises privées Les
entreprises publiqueset celles du secteur dléconomie socialedoivent aussi favoriser
I'égal acces des femmes et des hommes aux respidasal’est pourquoi non seulement
il faudra modifier le code de commerce et la loidéenocratisation du secteur public mais

aussi le code monétaire et financier (pour le tréxiricole). Il sera nécessaire
d’approfondir ce point et donc de modifier d’auttestes de lois (code de la mutualité,
etc.).

» S’agissant des sociétés privéds, critere d’appel public a I'épargne et donc demation
d’'un certain nombre d’obligations financieres etgieivernance conduit a se limiter aux
quelques six a sept cerdaciétésdont les titres financiers soatimis aux négociations
sur un marché réglementé

e Un critere de taille est enfin a envisagearil convient également de ne pas imposer des
contraintes importantes a des entreprises trofiepetiour pouvoir y faire face, et trop
nombreuses pour permettre un contrble efficacadPfue d'ajouter un effet a I'un des
seuils du code du travail, I'effet cumulatif étaouvent dénoncé par les représentants des
entreprises, la mission a recherché d’autres esttals ceux des dispositions de l'article 51
de la loi du 4 ao(t 2008 de modernisation de I'éoaie, combinant effectifs et chiffre
d’affaires, mais qui est défini pour les besoind’dealyse statistique et économique. Par
ailleurs, le critére de la capitalisation, compau de la volatilité de la Bourse pourrait
conduire a écarter des entreprises importantesoksequenceelseuil de 1000 salariés
pour toutes les entreprises, publiques ou sociéti&es, semble raisonnable.

3.1.2. Une obligation de quasi parité et un délai raisonable

L'objectif peut clairement étre I'obligation d’'une quasi farLe chiffre de 40% de
femmes parait ainsi raisonnable, en précisant lesaleurs pour les conseils de moins de 10
membres : un pour trois membres, deux pour quatre &ing membres, trois pour six a huit
membres et quatre pour neuf membresBien entendu, il s'agit du minimum pour chaqueesex
Une formulatiork pas plus de 60%> est peut-étre méme préférable car elle va pltds de sens
de ne pas augmenter les effectifs des conseilsfpivarplace aux femmes.

Une telle obligation est ambitieuse et rend doreesgaire de donner un délai qui, compte
tenu d’'un taux de renouvellement des conseilsatdre de 15% par adpit étre de 5 ou 6 ans
Cette période de transition est longue et fait domarir le risque qu’elle ne soit pas mise a profit
par les entreprises pour commencer a rechercimenaier des femmes.

C’est pourquoi il convient de donnene obligation intermédiaire a échéance de 2 ans
de 20% minimum (ou pas plus de 80%)pour chaque sexe. L'écart avec la situation aletuesit
assez faible pour ne pas présenter de difficuiéBess aux entreprises, mais constitue un progres
significatif sur le chemin de I'objectif. C'est @ément essentiel de la crédibilité de la réforme.

En outre, il est sans doute opportun, afin deifacile renouvellement des conseils et donc
le recours a des candidatures féminimesrendre obligatoire d’'inscrire une limite d’age dans
les statuts(article L.225-19 du code de commerce).

3.1.3. Les candidatures

S’agissant degeprésentants des salariéda mission propose qu’obligation soit faite aux
syndicats de présenter des listes mixtes. Ce negbeuune garantie de la mixité des €élus quand
leur nombre est limité & un ou deux, mais leur n@miouvant étre plus important, notamment
dans les entreprises publiques, cette mesure prewgfcace pour certaines et elle est pédagogique
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pour toutes. En conséquence, il est proppe£les listes soient paritaires avec alternanceriste
des sexes

S’agissant degeprésentants permanents des personnes moraleembres des conseils,
il est souhaitable de les inclure dans le quotpgsé.

Cependant, en cas digces ou de démissiongui conduiraient & une composition non-
conforme du conseil d’administration, il ne sefs nécessaire de tenir une assemblée générale
extraordinaire mais il suffirait de régulariserteetntorse temporaire a la regle lors de la proehai
assemblée générale.

S’agissant des entreprises publiquedans lesquelles il existe trois catégories de mesybr
les représentants de I'Etat et, le cas échéantadtisnnaires, les personnes qualifiés et les
représentants des salariés, les regles de repméieanties deux sexes peuvent s’appliquer aux
nominations pour les deux premieres catégoriessHElappliqueront aux listes de candidats pour
les salariés, en respectant a la fois la mixit&akérnance.

3.1.4. La question de la sanction et de I'information suta place des femmes dans les
conseils d’administration et de surveillance

Il ne faudrait pas qu’une telle obligation, mémerbadaptée a la vie des entreprises, reste
sans sanctions. Dans son souci de ne pas créansgwirité juridigue majeure dans la vie des
entreprises, la mission écarte I'idée de la nul#é délibérations d’'un conseil mal composé. Mais
elle retient lanullité des nominationsfaites au mépris de I'exigence de mixité, a l'anste celle
sanctionnant la régle de limitation du cumul desdaas (art. L.225-21 du code du commerce).

Afin que toute personne intéressée puisse conraitituation au regard de cette nouvelle
disposition de la loi, il sera également prévu lguerésident rende compte de I'état de I'applicatio
de la loi dans leapport sur le contrdle interne et le gouvernementd’entreprise prévu aux
articles L.225-37 et L.225-68 du code de commerce

Enfin, il apparait nécessaire a la mission de ifacila connaissance du public et des
autorités des conditions du respect par les emeprde ces dispositions. C’est pourquoi,
indépendamment du rapport prévu a l'alinéa prédedeemégislation doit prévoir une information
simple et précise par exemple dans la partie codssisites internet des sociétés. La solution la
plus simple serait quees informations fassent I'objet d’une déclaratiorpar les entreprises sur
un site dédiétel que proposé supra pour le respect de l'obbgatie négocier sur I'égalité
professionnelle. Cette information pourrait étnerise a échéance réguliere par les médias ou faire
I'objet d'un prix tel que ceux décernés par l'age@apital com.

Proposition 32 : Instaurer une obligation de 40% atiministrateurs du sexe sous représente
dans les conseils d’administration et de surveilta dans un délai de 6 ans, pour les entreprises
publiques et les sociétés dont les titres finansisont admis aux négociations sur un marché
réglementé, en adjoignant un critere de taille (1D0salariés). Instaurer une obligation
intermédiaire de 20% d’administrateurs du sexe seaprésenté a échéance de deux ans.

3.2. La place des femmes dans la gouvernance sociale

La place des femmes dans les institutions repréthezs du personnel (IRP) s’inscrit dans une
logique de proportionnalité et donc de représemiatiquiliborée du nombre de femmes candidates
par rapport au poids des femmes dans le corpoédéct
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3.2.1. Le contexte particulier des élections professionriek

La mise en place d'un comité d’entreprise (CE) @sligatoire dans les entreprises de 50
salariés et plus. Les délégués du personnel (OR)gs@nt a eux €lus dans les établissements de 11
salariés et plus. Dans les entreprises de moi28@esalariés, des délégations uniques du personnel
(DUP) exercant a la fois les attributions du CEcelles des DP, peuvent remplacer ces deux
instances. Les élections ont en principe lieu tesiguatre ans.

Depuis la loi du 20 aolt 2008 portant rénovatiodaddémocratie sociale et réforme du temps
de travail, le premier tour des élections profemsaties est ouvert non seulement aux organisations
syndicales représentatives, et a celles ayant itghgtne section syndicale dans I'entreprise ou
I'établissement, mais également aux organisatigmslisales légalement constituées depuis au
moins deux ans dont le champ professionnel et g@bigue couvre ['entreprise ou
I'établissement. A défaut de quorum au premier,tours’il y a carence de candidatures, un second
tour ouvert également aux listes autres que cellésentées par une organisation syndicale, est
organisé dans le délai de 15 jours.

La réforme des regles de représentativité a accres$ enjeux des élections professionnelles.
C’est en effet sur la base des résultats de casrscfélections des titulaires au CE, a la DURou
défaut chez les DP) qu’est mesurée l'audience a@egueh organisation, critere essentiel en vue
d’'une reconnaissance de représentativité. C'edtdgat sur cette base que pourront étre désignés
les délégués syndicaux. La loi prévoit que toutdadat d’'une liste recueillant sur son nom 10 %
des voix dans le college au sein duqguel il se ptés@eut étre désigné délégué syndical. On peut
des lors exciper de cette réforme des régles dégeptativité pour dire qu'une opportunité sans
précédent se dégage pour intégrer la questionégalité ou au contraire qu'il convient que se
stabilisent les nouveaux jeux d’acteurs dans unailtenou les candidatures sont parfois peu
nombreuses et ou les constats de carence abolest.cette derniere logique, opposée a celle
retenue pour la gouvernance d’entreprise, qui isesmue ici, afin de ne pas accroitre les actuelles
difficultés de recrutement de candidats des orgé#iniss syndicales et de ne pas avoir, au-dela, des
conséqguences négatives sur I'implantation syndicale

3.2.2. Les différentes options

Issues de la loi n° 2001-397 du 9 mai 2001, dite@énisson, les dispositions de I'article
L.2324-6 du code du travail posent le principe aoivlequel les organisations syndicales
intéressées examinent, lors de I'élaboration dtopabe d’accord pré-électoral, les voies et moyens
en vue d'atteindre une représentation équilibrée féenmes et des hommes sur les listes de
candidatures aux élections des représentants dorperl au comité d’entreprise. Des dispositions
analogues sont prévues pour 'élection des délédui¢ersonnel.

La mission rejette la proposition d’instaurer une mrité absolue eu égard a la diversité du
monde salarial et du tissu économique. La propod® femmes dans le corps électoral varie ainsi
de 11 % dans la construction, a 75,6 % dans lewede I'éducation, la santé et I'action sociale
(données DARES relatives au cycle électoral 20at2@our les élections CE et DUP) et cette
parité n'existe pas plus, sur un plan global, do des entreprises. Les données les plus récentes
montrent méme que la part des femmes, qui reprasenhtd0 % du corps électoral en 2000-2001, a
baissé a 38% des électeurs (CE, DP), en 2004-2005.

La mission rejette également une piste d’incitatiodinanciére qui pourrait porter sur une
augmentation du montant des subventions attribuéeau titre de la formation économique et
sociale syndicale,en conditionnant ce supplément au respect d'uméaige représentation
proportionnée des listes de candidatures préserniéais, indépendamment des difficultés de
remontée des informations au niveau central, celéament ne bénéficie, en l'état actuel du
dispositif FESS (formation économique et socialedéyale), qu'aux organisations syndicales
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représentatives qui ont un centre de formationfd® création d’'une possible disparité de
traitement avec les autres organisations syndicabg® méme avec les candidatures de non
syndiqués. La voie d’'une dotation budgétaire sppaf déconnectée de la formation syndicale,
induirait un colt budgétaire, sauf a le prévoirredéploiement d’'une autre dotation. Mais a ce
stade, I'état des lieux général sur I'intégralits dources de financement des syndicats, au regard
des missions d'intérét général auxquelles ils domént, n'a pas encore été engage.

Deux propositions sont dés lors retenues :

a. Il s’agit d'abord de prendre en compte la concilist entre la vie familiale, la vie
professionnelle, et le mandat électif ou syndinatamment par I'organisation du temps de travail,
pour ne pas freiner des vocations et favorisernitiv iles candidatures mixtes. Il est possible
d’envisager de compléter les modifications appesrigar la loi du 20 ao(t 2008, sur I'exercice du
droit syndical . 2141-5)et sur la négociation GPEC.(2242-20)en y ajoutant une mention, qui
pourrait étre la suivante :

Il est inséré a l'article L. 2141-5 du code du &ihla mention suivante :

« Un accord détermine les mesures a mettre en gpaureconcilier la vie professionnelle avec la
carriéere syndicale et pour prendre en compte I'egpée acquise dans le cadre de I'exercice de
mandats, par les représentants du personnel désignéus dans leur évolution professionnete,
favoriser un égal acces des hommes et des femmesesponsabilités syndicales et électives

Il est inséré a l'article L. 2242-20 la mentionwaurite :

« Art. L. 2242-20.— Dans les entreprises de trois cents salariéslust pinsi que dans les
entreprises mentionnées aux articles L. 2331-1 @3841-3 employant trois cents salariés et plus,
la négociation prévue a l'article L. 2242-15 poégalement sur le déroulement de carriére des
salariés exercant des responsabilités syndicalbsxetcice de leurs fonctiongjnsi que sur les
mesures pour favoriser un égal accés des hommetestfemmes a ces fonctions ».

Proposition 33 :Prise en compte par la négociation de I'égal accles hommes et des femmees
aux fonctions syndicales et électives (promotion deandidatures, déroulement de
carriere/exercice du mandat) (modification en censede l'article L. 2141-5 du code du travail)

b. Il s'agit ensuite d'organiser une parité relativears les comités d'entrepriseors de
I'établissement du protocole d'accord préélectagtipour les délégués du personraal, moment

de la constitution des listes de candide#dculée en comparaison de la proportion d’hommeg e

de femmes dans chaque collegea présentation des candidats de chaque sexeraeeh
respectant le critere de I'alternance. Eu égardraabjectif, cette proposition devrait trouver a
s’appliquer aux listes de candidats a la foisditels et suppléants, a 'ensemble des élections DP,
DUP et CE, et aux deux tours de scrutin. Cettetisoluexige la mise en ceuvre de conditions
associees :

- La détermination d’'un seuil d’effectifs pour le caractére obligatoire de cette mesure
cette mesure ne peut étre mise en place, danseamegurtemps, que dans des entreprises
d’'une certaine taille pour lesquelles le nombresiéges a pourvoir, et donc de candidats,
est suffisant pour permettre une représentatioiiléigie des hommes et des femmes. Le
seuil retenu est celui de 300 salariés (niveadistaiment), seuil emportant déja un certain
nombre d'obligations pour les entreprises, et durert 5 sieges pour les comités
d’entreprises (5 sieges de 100 a 399 salariéssigtges pour les délégués du personnel (7
sieges de 250 a 499 salariés) ;

— La détermination d’'une période transitoire au-dela de laquelle le dispositif sera
étendu a toutes les entreprisesu vu du bilan qui doit étre effectué en 2013 auoi du
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20 ao(t 2008 portant rénovation de la démocratitakoet réforme du temps du travail ;
un délai de trois ans est laissé aux entrepriseisggomettre en conformité avec la loi ;

— La possibilité de saisir le directeur départementapour qu'il accorde des dérogations
au principe de la représentation équilibrée materidition de préciser le cadre de cette
intervention : champ d’appréciation, objectivitésderiteres objectifs pour accorder la
dérogation, délais tres stricts de décision, afie gette nouvelle compétence ne surcharge
pas les services ;

— La détermination d'un systeme d’informations adapté cette mesuresuppose de
connaitre la part des hommes et des femmes dampiehmllege et donc contraint
I'employeur a disposer de la composition sexuéééliectorat. La solution retenue par la
mission est de faire figurer sur le document CER&A procés verbal d’élections,
actuellement revu dans le cadre du projet MARS (mesde l'audience de la
représentativité syndicale), d'une part une casdasproportion d’hommes et de femmes
dans la partie « résultats concernant le premiarstpet une colonne spécifique dans la
partie concernant les candidats. La question pesé&éte de colonne pourrait étre « pour
les plus de 300, respectez-vous l'obligation d'userésentation équilibrée entre les
femmes et les hommes ? », la réponse étant apgmatésui ou non par chaque syndicat.
Ce systeme d’auto déclaration permet de maténidlesggagement concret des employeurs
et de créer un « réflexe égalité » sur le sujetusudocument cosigné par I'employeur et
un membre du bureau de vote.

La mission a conscience que cette mesure représart&€harge supplémentaire (a titre
d’'exemple, lors des derniéres élections a la SNIDPO salariés composent le corps électoral
votant dans le ®Lcollege aux élections CE.) et un risque de sugehdu document CERFA, déja
trop souvent rempli de fagon non rigoureuse. Maisiédmarche d’évaluation doit étre prioritaire
jusqu’en 2013 et peut reposer sur :

- des évaluations de deux ordres d'une part par la DARES, comme elle le fait
régulierement sur la base d’'un panel statistigtiaytre part par le prestataire de service
qui saisit et consolide les données des procésaurri’élections et auquel doit étre
demandée une requéte particuliere sur les trolamdéons (oui, non, non renseigné).

— la mise en place d'un contrdle facilité par ce codge dans le proces verbal d’élections.
Le contrdle de la conformité des listes de candigat syndicat peut se faire en croisant la
réponse apportée par les syndicats a leur obligatione représentation équilibrée et un
calcul rapide de la correspondance entre le rappdijué dans la partie « résultats
concernant le premier tour » et le nombre de catslitistés par chaque syndicat (si le
rapport est 40/60 et si 10 siéges sont a pourgnigoit décompter 4 femmes et 6 hommes
en alternance jusqu’au huitieme en tenant comptéadugue les OS peuvent désigner

moins de candidats que de sieges a pourvoir). Geréde peut s’exercer lors des
campagnes de contrdles des inspecteurs du tramallégalité professionnelle.

Le non respect des dispositions sur la représentatioportionnelle peut conduire au rejet
de la liste comme étant irréguliere ou bien adtularité des élections, en cas de saisine du juge
judicaire (article L 2324-23 du CT qui lui confie tontentieux relatif a I'électorat et a la régitdar
des opérations électorales). Mais il résulte dgutssprudence que toute irrégularité dans la
préparation ou dans le déroulement des électiopeugjustifier I'annulation des élections que s'il
est démontré que cette irrégularité a pu directenndnencer les résultats. Il ne faut pas minorer
toutefois I'impact contentieux d’un tel dispositifilisque des organisations syndicales ou des chefs
d’entreprises pourraient contester la validité lggss sur ce fondement, alors méme qu’on constate
une tendance importante a la contestation sur heefiment de nouveaux critéres (anciennete,
valeurs républicaines, indépendance).
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Proposition 34 :
- Pour les comités d’entreprises : maintien de lgspmbsition de l'article L.2324-6 du code du
travail pour I'ensemble des entreprises sur la nsgsiée, lors de I'élaboration du protocole
préélectoral, d’examiner les voies et moyens potteiadre une représentation équilibrée des
femmes et des hommes sur les listes de candidatures
Et obligation, pour les entreprises de plus de 3ariés, d'une représentation proportionnelle
des candidats de chaque sexe par rapport a leudpaians le corps électoral, avec alternance|de
présentation des sexes, au sein de chaque coliéges un délai de trois ans

- Des dispositions analogues doivent étre prévuagryélection des délégués du personnel.

3.3. La place des femmes dans les conseils de prudhommes

La question se pose de savoir si on est ici daslogique paritaire, comme pour les
élections nationales avec alternance ou une logigueeprésentation équilibrée comme pour les
IRP.

3.3.1. Les différentes options

Les modalités de progression de la place des fenaams les conseils de prudhommes
peuvent étre congues a différents niveaux de médéresoit national, soit lo¢al A noter toutefois
que les organisations peuvent présenter un nongbcartidats au moins égal au nombre de postes
a pourvoir et inférieur au double des postes et agle peut limiter I'effet de la représentation
équilibrée, les femmes étant présentes sur les lésstles positions ou elles ont peu de chanced'étr
élues.

3.3.1.1. Une mise en ceuvre au niveau national

Trois hypotheses ont été examinées. Elles se mewrtdes difficultés dans leur mise en
ceuvre :
. 1°"® hypothése fixer un taux de référence unique par collégetds sections confondues,
ce taux devant étre respecté par les organisatioméveau national (deux taux de référence). Mais
il est difficilement envisageable d'imposer a degamisations locales et/ou non-généralistes un
taux national par collége qui ne correspond passaructure de leur électorat (notamment pour les
sections agriculture ou encadrement) ;

. 2°™ hypothése faire correspondre la proportion de femmes @buimes figurant sur
I'ensemble des listes de candidats par une ménamisaion au niveau national, a la proportion de
femmes et d’hommes inscrits au niveau nationakcpdége et par section (dix taux de référence).
Cela aboutirait a favoriser les grandes organisatau détriment des petites listes, dont la strectu
du corps électoral ne correspond pas aux taux nmaatio fixés. Toutefois cet avantage serait
largement atténué par la difficulté des organisatigrandes et petites, a trouver des candidats ;

. 3°™ hypothése faire correspondre la proportion de femmes &bniimes figurant sur
chaque liste de candidats, établie pour une sedtiam college d’'un conseil, a la proportion de
femmes et d’hommes inscrits au niveau national dhasjue section de chaque collége (dix taux
de référence a respecter au niveau de chaque It hypothése n'est pas réaliste car les taux
nationaux ne correspondent pas a la réalité deuetsre de I'électorat local.

% Rapport du Gouvernement au Parlement relatif dliagtion des dispositions de I'article 12 de lada 9 mai 2001
relatives a la représentation équilibrée des femghdes hommes dans les conseils de prudhommes.
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3.3.1.2. Une mise en ceuvre au niveau local

Il s’agirait de faire correspondre la proportion fdenmes et d’hommes figurant sur chaque
liste de candidats, établie pour une section dallege de conseil de prud’hommes, a la proportion
de femmes et d’hommes inscrits sur chaque listetag¥kde pour cette section de ce college du
conseil de prud’lhommes concerné. Cette hypothégallesréaliste car elle integre les distorsions
de I'électorat en matiere de présence féminine o@isdluit a fixer plus de 2 500 taux de référence.
Elle reste délicate dans sa mise en ceuvre en raison

- du chevauchement des périodes d'établissement ides Iélectorales et des listes de
candidature.

- de la faiblesse des effectifs dans les petits dlsngpii constitue une limite considérable au
systeme de représentation équilibrée au niveal loca

3.3.1.3. Lareconduction du dispositif de la loi du 9 mad20

Au vu de ces différentes options, la mission prémde renouveler le dispositif mis en place
en 2001, en l'assortissant d’une obligation d'aléerce des deux sexes, pour éviter que les femmes
soient placées en position non éligible.

Proposition 35 : pour les prochaines élections phanmales, prévoir un objectif de réductign
d'un tiers, par rapport au scrutin de 2008, de l&c entre la représentation du sexe soys-
représenté au sein des listes électorales par rap@sa part dans le corps électoral. Préciser que
les listes doivent étre présentées en respectatiefnance des deux sexes.

3.3.2. Les mesures d’accompagnement

e La question des sanctions

La mission n’a pas souhaité retenir une sanctiolde sur une limitation du remboursement
du matériel de campagne en cas de non-respedaldigdtion d’alternance. En effet, la retenue sur
le montant des remboursements des frais de progagan niveau national n'est pas compatible
avec la gestion départementale du dispositif deboemsement des frais de propagande aux
organisations locales.

*« Des mesures incitatives

En amont, les femmes se heurtent a deux difficuttégeures pour accéder au mandat
prud’homal : les responsabilités managériales quit slévolues en priorité aux hommes et le
manque de disponibilités des femmes ayant des meapiités familiales. Il est donc nécessaire
d’'agir sur les représentations des roles des honehakes femmes et d’aider concretement a
concilier la vie familiale et I'exercice de leur nuat.

Proposition 36 : développer, lors de la prochainantpagne des élections prud’homales, un
argumentaire et lancer des actions de communicati&mfaveur de I'exercice par les femmes du
mandat prud’homal.

Négocier la possibilité de recourir aux chéques daiservice pour garde d’enfants pendant |a
campagne prudhommale
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4. LES CONDITIONS DE MISE EN (EUVRE DE LA CONCERTATION AVEC LES
PARTENAIRES SOCIAUX

En cette fin de rapport, la mission fait trois guéisations relatives a I'organisation de la
concertation des pouvoirs publics avec les pantesaociaux, a 'automne prochain.

4.1. Inviter autour de la table les acteurs impliqués mpaette question de
I'égalité professionnelle :

* Intermédiaires de I'emploi : Péle emploi, AFPA, ABA et les associations en charge de
'emploi des femmes ;

* ministére de I'Education nationale et ONISEP, eargh de l'orientation scolaire et
profondément impliqués dans la question de la difreation des filieres.

Proposition 37 : Associer I'Education nationale &s intermédiaires de I'emploi a la table de |a
concertation

4.2. Annoncer que les fonctions publigues vont engageapidement des
actions en faveur de I'égalité professionnelle.

L’Etat notamment doit étre exemplaire en ce domaiy compris pour les
personnes nommeées a la discrétion du gouverneoeeqti est loin d’étre le cas aujourd’hui.

Proposition 38 : Engager tres rapidement, dans ldgférentes fonctions publiques, des
politiques en faveur de I'égalité professionnelle.

4.3. Annoncer une feuille de route interministérielle su’égalité entre les
femmes et les hommes

Cette feuille de route doit reposer sur une dowpproche : une approche intégrée de
I'égalité, remplissant les conditions de succése@’'démarche de mainstreaming : implication au
plus haut niveau de I'Etat, objectifs chiffrés deogression, évaluations périodiques. Et une
approche spécifique destinée a remédier aux inégaonstatées.

Proposition 39 : Rédiger une feuille de route inteimistérielle sur I'égalité entre les femmes gt
les hommes et le respect des droits des femmes

4.4. Dire enfin que I'égalité entre les femmes et lesnmmes n’est pas soluble
dans la notion de diversité

Il importe d’affirmer que les femmes sont une miggoqui ne peut étre traitée comme une
minorité et que les leviers de changement sonttédapcette cible tres particuliere que constéue |
moitié de I’humanité.

Proposition 40 : Prendre clairement position, dane débat public, sur les différences
d’approche entre I'égalité entre les femmes etthesnmes et la diversité
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