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Le principe d'égalité est un principe fondamentatieit du travail.

l'origine, ce principe s'est d'abord limité aulsegpect de I'égalité hommes femmes,

avant d'étre élargi au respect de I'égalité eotrs lkes salariés. Dorénavant, les mesures

propres a l|'égalité professionnelle hommes-femmewemt se combiner dans un

dispositif plus général de lutte contre toutesféemes de discriminations liées a la vie
privée, a la religion, & la situation de famille,..

Mais qu’est ce que I'égalité professionnelle ? @aetd’égalité peut étre définit comme
l'interdiction d’opérer une différence de traiterh@mtre deux salariés de sexe différents. L'égalité
professionnelle doit permettre aux hommes et amxrfes de bénéficier d’'un traitement égal en
matiere d'acces a I'emploi, d'acces a la formatiprofessionnelle, de qualification, de
classification, de promotion et de conditions cedil.

= = = Pour faire le point plusieurs themes seront alsordé

I/ Définitions, législation et jurisprudence
ll/ Les mesures imposées a 'employeur
Point sur le rapport de situation comparée des feset des hommes dans 'entreprise
[1l/ Focus sur I'égalité de rémunération hommes+fezs
IV/ Mesures incitatives en faveur de I'égalité hoesiiemmes
V/ Conseils aux employeurs
VI/ Conseils aux victimes de I'inégalité professieile hommes-femmes
- L'article « Cing ans pour réaliser I'égalité dedaires hommes-femmes »
- Quelques chiffres

- L'interview d’un professionnel
- L'interview d'un avocat




l. Définition, léqislation et jurisprudence

A. Définition

L'égalité professionnelle s’appuie sur deux priesip

- I'égalité des droits entre les hommes et les femmgdiquant la non discrimination entre
salariés en raison du sexe, qu’elle soit directendiecte ;

* |'égalité des chancesen remédiant aux inégalités de fait rencontp@edes femmes dans le
domaine professionnel, elle vise a assurer I'épaléelle et concrete par des actions
spécifiqgues et temporaires, appelées actions pesitiLégalité professionnelle entre les
femmes et les hommes s’applique en matiéere d’emg®iformation, de promotion, de
rémunération, de conditions de travail.

En dépit d'une réglementation tres stricte ayanir pdjet d’assurer I'égalité hommes-femmes,
il apparait, en pratique, que des inégalités gergisDans les faits, les femmes sont souvent moins
bien rémunérées que les hommes et occupent 82 %mndp®is a temps partiel. De nombreux
dispositifs tentent de remédier a cette situation.

Malgré neufs lois entre 1972 et 2008, un accorinat interprofessionnel conclu le ler mars
2004 et un décret du 22 Aolt 2008, la situationsin@airement pas satisfaisante en matiere
d’égalité professionnelle. Les écarts de situatimfessionnelle et de carriere restent importants e
la place des femmes dans I'encadrement et leswresade direction des entreprises est insuffisante.

B. Les différents textes constitutionnels, |éqifdatt réglementaires nationaux

Tout d’abord, I'article 3 du préambule de la cansitbn de 1946 énonce que « la loi garantit
a la femme, dans tous les domaines, des droitx&geeux de 'nomme».

L'article 3 de la constitution énonce : « La lovfaise I'égal accés des femmes et des
hommes aux mandats électoraux et fonctions élestive

De méme, l'article® de la Constitution du 4 octobre 1958 pose le ande I'égalité entre
les femmes et les hommes, notamment professionrietlec’est par référence a ce principe
constitutionnel que le Conseil d'Etat a déclaggiles les dispositions du réglement intérieurrd'Ali
France accordant au seul personnel masculin labii@ésde prolonger son activité en vol au-dela
de 50 ans et jusqu'a 55 ans.

Par alilleurs, les principales dispositions du droiierne concernant I'égalité professionnelle
résultent de différentes lois :

L) La loi du 22 décembre 1972inscrit directement dans le code du travail I'égalde
rémunération entre les hommes et les femmes.

L La loi n°83-635 du 13 juillet 1983-dite loi Roudy- fixe un principe général de non
discrimination au regard du sexe dans tous les oh@®aoncernant les relations de travail. Elle
crée l'obligation de produire un rapport annuel kursituation comparée des hommes et des
femmes dans les entreprises en matiere d’emplaleeformation. Elle transpose la directive
76/207/CE du 9 février 1976 relative a la mise eivradu principe de I'égalité de traitement entre
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hommes et femmes en ce qui concerne l'acces a lbgmép la formation et & la promotion
professionnelles, et les conditions de travaile Elée I'obligation de produire un rapport annuel s
la situation comparée des hommes et des femmeslemmntreprises en matiere d’emploi et de
formation. Elle crée également la faculté pour &dreprises de signer des plans d’égalité
professionnelle contenant des mesures de rattrgmageoires en faveur des femmes, les plans
présentant des actions exemplaires pouvant béeéficine aide financiere.

Ll La loi du 10 juillet 1989 instaure I'obligation, pour les organisations liges une convention

ou un accord professionnel de branche, de se rpanirnégocier sur I'’égalité professionnelle entre
les hommes et les femmes ainsi que sur les medaresttrapage en cas d’inégalités constatées et
ce, dans un délai de deux ans.

L) La loi n° 2001-397 du 9 mai 2001dite loi Génisson- vient exiger que le rapportsdaation
comparée comprenne des indicateurs reposant sélataents chiffrés définis par décret. Elle crée
également une obligation de négocier sur I'égplitdessionnelle au niveau de I'entreprise (articles
4 et 5 de la loi) et des branches (article 7 deilat article L 1142-4 du Code du travail) fixexau
organisations syndicales un objectif de réducticun diers des écarts de représentation aux
élections prud’homales, et un objectif de représert equilibrée pour les élections de comités
d’entreprise et de délégués du personnel.

L La loi n° 2001-1066 du 16 novembre 200interdit les discriminations en matiére de
recrutement, de rémunération, de formation, deasseiment, d’affectation, de qualification, de
promotion professionnelle, de mutation et de reetdament de contrat. Elle supprime enfin
l'interdiction du travail de nuit des femmes. Edméliore la protection des salariés vis a vis des
discriminations notamment par 'aménagement dehlage de la preuve, obligeant I'employeur a
se justifier lorsque le salarié présente des él&ndaissant supposer I'existence d'une
discrimination. Par ailleurs, la loi introduit emod francais la notion de discrimination indirecte
issue de la jurisprudence communautaire et insdates la directive européenne 2000/78 du 27
novembre 2000.

L La directive européenne du 23 septembre 20G&ir "la mise en ceuvre du principe de I'égalité
de traitement entre hommes et femmes en ce queooad'acces a I'emploi, a la formation et a la
promotion professionnelles, et les conditions dedil".

Ll L'accord national interprofessionnel du ler mars 204 relatif a la mixité et a I'égalité
professionnelle entre les hommes et les femmese spar 'ensemble des cing organisations
syndicales et par le MEDEF, la CGPME et I'UPA. @&l acte de la volonté des partenaires
sociaux de négocier sur I'égalité professionnefl@leordant la question sous ses différents aspects,
salaires, recrutement, formation, promotion, massaorientation scolaire et articulation des temps
de vie professionnelle et familiale.

L La loi n°2006-340 du 23 mars 2006elative a I'égalité salariale entre les femmedest
hommes, fixe 4 objectifs :

- supprimer les écarts de rémunération entre hasies et les hommes dans un délai de

5 ans, soit au plus tard le 31 décembre 2010,

- réconcilier la maternité et I'emploi,

- promouvoir I'acces des femmes aux postes deidécis

- diversifier I'offre de formation professionnelle.



L La loi n° 2007-1223 du 21 aodt 20@n faveur du travail, de I'emploi et du pouvoiachat
inscrit, parmi les mesures de rattrapage prévuedirection des femmes dans le domaine de la
formation professionnelle, les actions destinéemavariser 'acces a la formation des femmes
désireuses de reprendre une activité professi@imddirrompue pour des motifs familiaux.

L) La loi n°2008-496 du 27 mai 200&ortant diverses dispositions d’'adaptation au tdroi
communautaire dans le domaine de la lutte consedlscriminations acheve la transposition
complete des textes européens en matiere d’égaliteaitement (les directives 2006/54, 2004/113,
2002/73, 2000/78 et 2000/43). Elle définit les ans de discrimination directe et indirecte, asgmil
les faits de harcelement moral et sexuel aux dsodtions et renforce la protection des victimes. "

L La loi constitutionnelle n° 2008-724 du 23 juil®08 de modernisation des institutions de la
Ve République, complete I'article 1er de la Considin par un alinéa ainsi rédigé : « La loi faveris
I'égal acces des femmes et des hommes aux maredetisraux et fonctions électives, ainsi qu’aux
responsabilités professionnelles et sociales.

Ll Le décret n°2008-838 du 22 aolt 2008ent modifier les indicateurs figurant dans lepar
de situation comparée afin de faciliter la produttét I'utilisation du PSC et aider a I'élaboration
de plans d’action.

% Ces lois cherchent a réaliser les conditions duéréable mixité dans tous les secteurs et a
toutes les étapes de la vie professionnelle.

Le Code du travail reprend ces dispositions eté&'@sse a I'égalité professionnelle (articles
L 1141-1 et suivants du Code du Travail) et notaminseir des thémes tels que la rémunération,
entre les salariés qu'ils soient ou non du méme, daxhon-prise en compte de criteres personnels
lors de I'embauche, ou comme motif d'une sanctiod'on licenciement, l'intégration de I'égalité
de traitement dans les conventions et négociatiotactives.

Le Code pénal et notamment les articles 225-luigasts sanctionnent la discrimination
motivant notamment la non-embauche ou le licenamrd&ine personne. Les personnes morales
peuvent étre déclarées pénalement responsables defractions.

Enfin, le vendredi 6 novembre 2009 lors de la Cossion Nationale de la Négociation
collective (CNCC), le Ministre du Travail Xavier B@s a remis le document d’orientation relatif a
'égalité professionnelle hommes-femmes dans lspgeative d’'un projet de loi en 2010 aux
partenaires sociaux.

=== | e ministre propose aux partenaires sociaux trees a’actions_

- Des regles plus simples, notamment pour les atitigs de négocier et afin de faire en sorte que
les entreprises puissent faire un diagnostic

- Une meilleure place des femmes dans I'entregisaméliorant la conciliation vie
professionnelle/vie personnelle et en favorisast plns grande présence des femmes dans les
instances de direction de I'entreprise a due ptopode leur place dans tout ou partie de
I'entreprise

- Les moyens d’appliquer la loi par la transpareteeertaines informations et par un systeme
d’incitation et de sanction calé sur I'évolutiorsdedicateurs relatifs a I'égalité professionnelie
de carriere des femmes.



C. La jurisprudence communautaire

La cour de justice des communautés europégoaoesun réle important dans la mise en ceuvre de
I'égalité professionnelle, particulierement dansdiemaine de I'égalité salariale. Les objectifs
géneéraux en matiere d'égalité professionnelle fecdd notamment par la directive européenne du 9
février 1976, cette directive a permis l'adoptiogsd« mesures visant a promouvoir I'égalité des
chances entre hommes et femmes, en particulierdiantéaux inégalités de fait qui affectent les
chances des femmes dans les domaines... » de maotiwa, formation professionnelle et les
conditions de travail. Ce systeme vise donc, toutadmettant I'égalité juridique de traitement
comme principe général, de tenir également comptia décessité d’une politique de promotion de
la situation des femmes travailleuses.

Un important arsenal législatif s’est également emgplace au fil des années afin d’assurer
I'égalité en matiere d’acceés a I'emploi, de cormtis de travail, de sécurité sociale, y compris les
régimes professionnels, de protéger les travagie@nceintes, accouchées ou allaitantes au travalil
et de faciliter la charge de la preuve. Le prindf#alité étant inscrit dans les traités europékens
CJCE en a rappelé I'effet direct non seulement dckamp d’action des autorités publiques mais
aussi dans celui des conventions collectives etcdesats entre particulierarfét Defrenne Il, 8
avril 1976

Dans l'arrét Bilka {3 mai 198§ la cour a défini la discrimination indirecte com la
conséquence d’'une mesure qui frappe un nombreéghwe de femmes que d’hommes, sans que
des facteurs objectivement justifiés et étrangdmuge discrimination fondée sur le sexe ne puisse
I'expliquer. Elle a en outre précisé gu'il appag#rau juge national d’apprécier le caractere dlfjec
et justifié de ces facteurs.

Elle a précisé par ailleurs qu’il revient a 'emydoir de prouver que sa pratique salariale
n’est pas discriminatoirédfrét Danfoss, 17 octobre 1989

La CJCE a également introduit la notion de disaration apparenteAfrét Enderby, 27
octobre 1993 lorsque la rémunération moyenne d’une profesties féminisée est sensiblement
inférieure a celle d'une profession principalemex¢rcée par des hommes, dés lors que les deux
professions sont de valeur égale et que les dorstéistiques caractérisant cette situation sont
valables.



. Les mesures imposées a I'employeur

n dépit d’une réglementation trés stricte ayantrpaljet d’assurer I'égalité hommes-
femmes, il apparait, en pratique, que des inégatigFsistent. De nombreux dispositifs,
souvent imposés, parfois proposeés a 'employentetd de remédier a cette situation.

A. Prohibition des discriminations fondées sur le sexe

La discrimination directe

Comme le précise la loi du 27 mai 2008, constitne discrimination directe la situation dans
laquelle, sur le fondement de son appartenance @a tion-appartenance, vraie ou supposée, a une
ethnie ou une race, sa religion, ses convictionis,&ge, son handicap, son orientation sexuelle ou
son sexe, une personne est traitée de maniere fawmsble qu'une autre ne I'est, ne I'a été ou ne
I'aura été dans une situation comparable.

La discrimination indirecte

Constitue également une discrimination indirecte disposition, un critere ou une pratique neutre
en apparence, mais susceptible d’entrainer, paur Hes motifs mentionnés ci-dessus, un
désavantage particulier pour des personnes paontappd’autres personnes, a moins que cette
disposition, ce critere ou cette pratique ne sbjectivement justifié par un but Iégitime et qus le
moyens pour réaliser ce but ne soient nécessdiegpepriés.

L Les articles L. 1132-1 a L. 1132-4 du nouveau Cddetravail posent un principe général
d’interdiction de toutes discriminations lors depdeocédure de recrutement d’'un salarié ou de
I'accés a un stage ou a une période de formation.

Ll De maniere plus spécifique, les articles L. 114R:11142-2 et L. 1144-1 du nouveau Code du
travail disposent qu’aucune clause réservant |éfiEend’'une mesure quelconque a un ou plusieurs
salariés en raison du sexe ne peut étre inséréel@mnonventions ou accords collectifs ou dans les
contrats de travail.

De méme, il est interdit de mentionner ou de famentionner dans une offre d’emploi, quels que
soient les caracteres du contrat de travail engisaig dans toute autre forme de publicité relative
une embauche, le sexe du candidat recherché. dgas¢ment interdit de prendre toue mesure en
considération du sexe ou de la grossesse, notamenemtatiere de rémunération, de formation,
d’affectation, de qualification de classificatiat® promotion professionnelle, de mutation.

Toute discrimination directe ou indirecte est égalment interdite en raison de la maternité,
compris du congé de maternité, ce principe ne faisa toutefois pas obstacle aux mesures
prises en faveur des femmes pour ces mémes motifs.

On ne peut avancer un motif fondé sur le sexe payrécher un salarié d’adhérer librement au
syndicat professionnel de son choix. Est égalemeterdite toute discrimination directe ou
indirecte fondée sur le sexe, 'appartenance motaappartenance, vraie ou supposée, a une ethnie
ou une race, la religion ou les convictions, ledieap, 'age ou l'orientation sexuelle, en matiere
d’affiliation et d’engagement dans une organisatgymdicale ou professionnelle, y compris
d’avantages procurés par elle.



Il existe, toutefois, des dérogations a ce princhi@si, dans les activités et professions pour
lesquelles elle est une condition déterminant@pkatenance a I'un ou l'autre sexe peut étre prise
en considération : artistes appelés a interprébér i, réle féminin soit un réle masculin,
mannequins chargés de présenter des vétementeessares, modeles masculins ou féminins.
Cette liste est limitative.

Les mémes dispositions protectrices s’appliquent parsonnes qui seraient écartées d’une
procédure de recrutement ou de l'acces a un stageume période de formation en entreprise, ou
aux salariés qui seraient sanctionnés ou liceratiéferaient I'objet d’'une mesure discriminatoire,
pour avoir relaté ou témoigné, de bonne foi, sdéust employeur, soit aux autorités judiciaires ou
administratives, de faits de corruption dont ilsa@ént eu connaissance dans l'exercice de leurs
fonctions

B. Réagles spécifigues relatives aux femmes ayant pbigt d’assurer I'égalité hommes-
femmes

Les femmes peuvent faire I'objet de dispositiongcdmues afin de rétablir I'égalité
professionnelle hommes-femmes en matiere d’embaude formation, de promotions,
d'organisation et de conditions de travail. Lesusks contractuelles ou conventionnelles
spécifiqgues aux femmes sont, par conséquent,didés lors qu’elles ont pour objet I'application
des dispositions |égales relatives a la protedmia maternité et de I'éducation des enfants (Art.
1225-1 a -4, L. 1225-17, -18, -24 du Code du tixvau repos des femmes en couche, ou allaitant
leurs enfants (Art. L. 1251-2 a -4, -6, -7, -943,--30, -31, -43, L. 4154-1 et D. 1251-2 du Cdde
travail) et a la dispense de préavis des femmestatne grossesse appardwie. L. 1225-34 du
Code du travail).

Il peut également étre fait application de messpExtifiques en faveur des femmes afin de leur
assurer une protection particuliere en matiére gléne, de sécurité au travail et de materiité
L. 1124-1a L. 1142-4, L. 1144-1 et L 1143-Bau Code du travail).

C. Négociation sur I'éqgalité professionnelle

Dans les entreprises ou sont constituées une @iephs sections syndicales d’organisations
représentatives, I'employeur est tenu d’engagexgel année, une négociation sur les objectifs en
matiere d’égalité professionnelle entre les femmaedes hommes dans I'entreprise et sur les
mesures permettant d’atteindre ces objectifs. Getmciation porte notamment sur les conditions
d’acces a I'emploi, a la formation professionnatea la promotion professionnelle, les conditions
de travail et d’emploi et en particulier celles dafariés a temps partiel, et I'articulation emdrgie
professionnelles et les responsabilités familiales.

Lorsqu’un accord collectif comportant de tels obfeet mesures est signé dans I'entreprise, la
périodicité de la négociation est portée a tros an

Dans les entreprises dépourvues de délégué syndara celles qui ne sont pas soumises aux
dispositions des articles L. 2232-21 a L. 2232-29Qibde du travail (dispositions permettant en
I'absence de délégué syndical et sous certaineditamrs, de négocier avec le comité d’entreprise,
les délégués du personnel ou un ou plusieurs éslarandatés), et dans celles non couvertes par
une convention ou un accord de branche étendufralBégalité salariale entre les femmes et les
hommes, I'employeur est tenu de prendre en compte dbjectifs en matiere d’égalité
professionnelle entre les femmes et les hommes ldariseprise et les mesures permettant de les
atteindre.



La négociation sur I'égalité professionnelle s’appsur lerapport relatif a la situation
comparée des femmes et des hommes dans I'entrepri§€&elui-ci comporte une analyse sur la
base d'indicateurs pertinents reposant, notammsat, des éléments chiffrés par sexe et
eventuellement complétés par des indicateurs ganént compte de la situation particuliere de
'entreprise. Ces indicateurs doivent permettre ppiacier, pour chacune des catégories
professionnelles, la situation respective des fesnetedes hommes en matiére d’embauche, de
formation, de promotion professionnelle, de quedifion, de classification, de conditions de travail
de rémunération effective et d’articulation enttactivité professionnelle et I'exercice de la
responsabilité familiale (Art. L. 2323-57 a -593x1t2323-12 du Code du travail).

Le rapport recense également les mesures prisesuas de 'année écoulée en vue d’assurer
'égalité professionnelle et les objectifs pournbge a venir. Il est communiqué au comité
d’entreprise et aux délégués syndicaux. Le rapgsiréventuellement modifié pour tenir compte de
'avis motivé des représentants du personnel, ipagist communiqué a l'inspecteur du travail dans
les quinze jours qui suivent. Ce rapport doit @hie a la disposition de tout salarié qui en fait la
demande.

= = = Point sur le Rapport de situation comparée desites et des hommes dans 'entreprise:

1- Objectifs

L'égalité professionnelle constitue un theme dendgociation collective. Pour enrichiette
négociationet permettre ainsi aux partenaires sociaux der fibes objectifs en la matierées
employeurs doivent repérer et analyser la situatiomles hommes et des femmes au sein de leur
entreprise, et définir les actions a mener visant aupprimer les inégalités.

Tel est I'objetdu rapport annuel de situation comparée des condiins générales d’emploi
et de formation des femmes et des hommes, obliga®idans les entreprises de plus de 300
salariés.

Ce rapport permet d’identifier les inégalités et dedéfinir les actions a mener pour aller
vers I'égalité des hommes et des femmes en entreq@iC’est sur la base de ce rapport rédigé tous
les ans, dont les indicateurs sont adaptés a laéréde I'entreprise, que doit s’engager la
négociation collective. Il s'agit donc d’'un élémelat diagnostic, mais aussi d’'une base pour agir en
faveur de I'égalité hommes-femmes

2- Contenu

Le contenu de ce rapport a été renforcé par Isulol'égalité professionnelle du 9 mai 2001.

Celui-ci comporte une analyse sur la base d’indioat pertinents reposant, notamment, sur des
éléments chiffrés par sexe et éventuellement caégpfgar des indicateurs qui tiennent compte de la
situation particuliére de I'entreprise. Ces indéeats doivent permettre d’apprécier, pour chacune
des catégories professionnelles, la situation misgedes femmes et des hommes en matiére
d’embauche, de formation, de promotion professibenele qualification, de classification, de

conditions de travail, de rémunération effectivel'arrticulation entre I'activité professionnelle et

I'exercice de la responsabilité familiale (Art. 2323-57 a -59 et D. 2323-12 du Code du travail).
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Ces indicateurs offrent une grille de lecture, came a toutes les entreprises, comportant des
statistiqgues exprimées en pourcentages.

Le rapport recense également les mesures prisesoas de l'année écoulée en vue
d’assurer I'égalité professionnelle et les objegidur 'année a venir.

La liste des indicateurs devant figurer dans lepoaipannuel mentionné ci-dessus a été
modifiée par le décret du 22 aolt 2008. A titresieoire, jusqu’au ler janvier 2009, les rappods d
situation comparée des conditions générales d’@neplde formation des femmes et des hommes
dans l'entreprise déposés a linspection du trapalivent comporter une liste d’indicateurs
conforme a l'article D. 2323-12 dans sa versiog@a@etre a ce décret.

Le rapport doit ainsi répondre aux trois objedtifigvants :

« Mesurer
- Comprendre
« Agir

Il est communiqué au comité d’entreprise et audgiéts syndicaux. Le rapport est éventuellement
modifié pour tenir compte de l'avis motivé des émantants du personnel, puis il est communiqué
a l'inspecteur du travail dans les quinze jourssnivent. Ce rapport doit étre mis a la disposition
de tout salarié qui en fait la demande.

3- Comment remplir le rapport ? Une démarche sim@gjfiéh accompagnement des entreprises
renforcé

Afin de faciliter le travail des entreprises etlde accompagner dans I'élaboration de ce rapport et
des plans d’actions en faveur de I'égalité homneesnfies qui peuvent en résulter, I'Etat et les
partenaires sociaux ont décidé, au cours la camférdripartite sur I'égalité professionnelle et
salariale du 26 novembre 2007 de mettre a la digposies entreprises les outils suivants :

« une liste a minima des indicateurs devant figueanrsdce rapport, cette liste pouvant étre
complétée librement par l'entreprise si celle-ciulsaite fournir des informations
complémentaires permettant de préciser sa situatiorgard de I'égalité hommes-femmes ;

- des outils d’accompagnement, et notamment deux le®dgpes de rapport, I'un destiné
aux entreprises d’au moins 300 salariés, l'autre entreprises de moins de 300 salariés,
ainsi qu’un guide pratique.

= Pour les entreprises de moins de 300 salariés :

Si les entreprises de 50 a 299 salariés ne sordquasises a l'obligation de réaliser le rapport de
situation comparée tel que prévu a l'article L. 287 du Code du travail, elles ne sont pas
dispensées de recueillir des informations portant'égalité professionnelle entre les femmes gt le
hommes, de les analyser et de réaliser des plansatis.

Dans les entreprises de moins de 300 salariégfoesations font partie du rapport sur la situatio
economique de I'entreprise établi par 'employeur.
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= Pour les entreprises de 300 salariés et plus :

Les entreprises de 300 salariés et plus sont gueltes tenues, chague année, de réaliser un tappor
écrit sur la situation comparée des conditions gdeg d’emploi et de formation des femmes et des
hommes dans I'entreprise.

Ce rapport comporte une analyse permettant d’agpricsituation respective des femmes et des
hommes en matiére d’embauche, de formation, de g@itomprofessionnelle, de qualification, de
classification, de conditions de travail, de rénmatién effective et d’articulation entre I'activité
professionnelle et I'exercice de la responsabiditéiliale. Il est établi a partir d’'indicateurs,foés

par décret et éventuellement complétés par desatalirs tenant compte de la situation particuliére
de I'entreprise.

Il recense les mesures prises au cours de l'arcwdé® en vue d’assurer I'égalité professionnelle,
les objectifs prévus pour I'année a venir et lairdiédn qualitative et quantitative des actions a
mener a ce titre ainsi que I'évaluation de leurtco

v Nouveautés :

Pour accompagner plus particulierement les petiteentreprises dans la réalisation de ce
Rapport de situation comparée un service spécifiqgue leur est proposé : a pdds données
déclarées dans les DADS (déclaration automatiséeddenées sociales), urdiagnostic_égalité
professionnelle» est mis a disposition des établissements de420salariés.

Un tableau, ne comportant aucune donnée nomingtésente la situation comparée de leurs
salaries, femmes et hommes dans les domaines &iivaffectifs, catégories professionnelles,
nombre d’embauches, age moyen, types de contrate du travail, rémunérations.

Ce dispositif innovant qui répond a une demanderdpgésentants des petites entreprises a été
élaboré avec la participation d’'un groupe de tladaiConseil supérieur de I'égalité professionnelle
entre les femmes et les homme&SEP et mis en ceuvre par la Caisse nationale d’asseran
vieillesse.

Il a été expérimenté en juin 2009 aupres des ésartients ayant utilisé, soit directement, soit par
lintermédiaire d’'un tiers déclarant, le service slaisie en ligne DADSnet du site e-ventail.fr
(https://www.e-ventail.fr/portal/page/portal/e-veahitgoour leur déclaration 2008 (soit environ 14
000 établissements).

Il est généralisé a partir du ler janvier 2010 a tos les établissements de 20 a 49 salarigsel
gue soit le type de support utilisé pour leurs DAB&Uf papier), ce qui devrait représenter environ
160 000 établissements.

Ce diagnostic permet de mettre en évidence lesiinég qui peuvent exister entre les femmes et les
hommes. L'analyse des écarts aide a en identd®iotigines, a partir de questionnements portant
notamment sur : la nature des emplois occupésepdeimmes et les hommes : présence de métiers
majoritairement occupés par des femmes (« ségofghtirizontale ») ; absence de femmes a des
postes de responsabilité (« ségrégation vertigalda>durée du travail : nombre d’hommes et de
femmes travaillant a temps partiel ; volume desrémisupplémentaires et complémentaires ; le
statut dans I'entreprise : qui sont les titulaslescontrats a durée déterminée ou aidés ?

11



Linégale répartition des femmes et des hommesrapaport a ces difféerents éléments entraine
indirectement des écarts de rémunératicétape d’analyse et de compréhension de ces écarts
permet d’engager les actions correctrices les pluaptées. recrutement, formation, promotion,
conditions de travail...

D. Principe d'égalité salariale

Le principe est le suivant : tout employeur esttdiassurer, pour un méme travail ou un travalil
de valeur égale, I'égalité de rémunération ente Hemmes et les femmes. Il s’agit d'une
application particuliere du principe « a travailaggsalaire égal ». En vertu de cette regle,
'employeur doit garantir I'égalité de rémunératientre tous les salariés dés lors qu'ils sont glacé
dans une situation identique (Cass. Soc., 29 @96,1n° 92-43.680). Par conséquent, aucune
différence de salaire ne peut exister entre un heratrune femme placés dans la méme situation
sauf si 'employeur la justifie par des raisonseatives et matériellement vérifiables (Cass. s2it.,
juin 2005, n° 02-42.658).

Le non-respect de cette égalité est dailleurs le@ément sanctionné (article 1146-1 du code du
travail). Nous approfondirons ce théme dans le Strivant.

1. Focus sur I'égalité de rémunération entre les hosnebdes femmes

‘histoire de I'égalité professionnelle est celle dmits acquis par les travailleuses, mais

aussi celle du droit au travail des femmes, long®rrontesté. Les périodes de crise

économique, ou l'offensive contre le travail fémieist la plus forte, alternent avec les

périodes de relance ou celui-ci devient nécessaeetravail des femmes n'est pas
d'origine récente mais son développement n'a gaméaire.

A- La situation actuelle

Aujourd'hui, si I'égalité professionnelle est recoe en droit elle ne I'est pas encore dans les
faits. L'emploi des femmes demeure concentré dansetteur tertiaire. Elles occupent moins
souvent que les hommes un statut d'employeur. Ei#esillent plus souvent que les hommes a
temps partiel sans l'avoir désiré dans la moit® aes. Et en dépit d'un niveau de formation initial
supérieur a celui des hommes, elles se retrouvartre trop souvent dans des emplois précaires,
peu qualifies ou moins rémunérés. Leur salaireeesimoyenne inférieur de 25% a celui des
hommes.

Doit-on penser que les femmes sont victimes deridigtations salariales ? En France, dans
l'article L140-2 alinéa 1 du Code du travail comeart la rémunération, il est dit que « tout
employeur est tenu d'assurer, pour un méme travagour un travail de valeur égale, I'égalité de
rémunération entre les hommes et les femmes »riheipe ainsi posé constitue une application
particuliere de la régle générale : « A travaillggalaire égal ». La loi du 13 juillet 1983 relatia
I'égalité entre les hommes et les femmes, dité Réaidy », organise de facon globale, le passage
du systéeme « protecteur » des femmes a un syst@&galitaire » privilégiant la non discrimination
entre les sexes a tous les stades et dans todsregnes des relations de travail : notamment la
rémunération. Le principe de I'égalité salariabgt@éja posé par une loi de 1972.
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L'égalité de traitement entre les hommes et lesniesr dans le travail implique le respect de
plusieurs principes par I'employeur dont celui d@®r pour un méme travail, ou un travail de
valeur égale, I'égalité de rémunération entre lesimes et les femmes : cette obligation interdit
toute différenciation de salaire fondée sur le sexe

Qui est concerné ?

Tous les employeurs et tous les salariés sont co@égequ’ils relevent ou non du Code du travail.
Les salariés du secteur public sont donc égaleviséd.

B- Précisions sur différentes notions

Qu’entend-t-on par rémunération ?

Il s’agit de toutes les sommes payées directemernindirectement, en espéces ou en nature au
salarié en raison de son emploi. La notion de ré&ration englobe ainsi le salaire de base et tous
les autres avantages et accessoires (primes, bgraigications, avantages en nature...), quelle

gu'en soit l'origine : accord collectif (conventiooollective, accord d’entreprise), usage de

I'entreprise, décision de I'employeur. Les difféie@léments de salaire doivent étre établis selon
des normes identiques pour les femmes et les homaigasi, les catégories professionnelles, les
critéres de classification ou de promotion doiv&ngé communs aux femmes et aux hommes.

Qu’est-ce qu'un travail de valeur égal ?

C’est un travail qui exige des salariés un enserobiaparable de connaissances professionnelles
ou de capacités. Les connaissances peuvent éidéeslpar un titre, un dipléme ou une pratique
professionnelle. Les capacités peuvent découléexigerience acquise, des responsabilités ou de la
charge physique ou nerveuse liées au poste deiltriemsemble des critéres doit étre pris en
compte et non un seul élément.

Comment contrler I'égalité de rémunération ?

Linspecteur du travail est chargé de veiller phcation du principe d'égalité et de constater le
inégalités. En cas de litige devant le conseil del’pommes concernant une inégalité de salaire
entre femme et homme, le ou la salarié(e) préseatéléments de fait laissant supposer I'existence
d’'une discrimination puis, au vu de ces élémenesnployeur doit prouver que sa décision est
justifiée par des éléments objectifs étrangersitetdiscrimination.

Si la discrimination est établie, deux types decgans sont prévus :

- des sanctions civiles : toute disposition figardans un contrat de travail, une convention
collective, un accord d’entreprise ou une décisieri’employeur et qui ne respecte pas le principe
d’égalité de salaire pour un travail égal ou deenrakgale est nulle de plein droit. La rémunération
la plus élevée remplace automatiquement celle guiaenulée. Le conseil de prud’hommes est
compétent pour examiner la demande du salarié ;

- des sanctions pénales, selon I'une ou l'autsaimfeactions commises :

- peine d’emprisonnement d’'un an au plus et/oural@gouvant atteindre 3 750 €,

- amende de 1 500 € (3 000 € en cas de récidiymligaée autant de fois qu’il y a de
travailleurs remunérés dans des conditions illégdleutefois, le tribunal peut ajourner le prononceé
de la peine si I'employeur définit, aprés avis dgzrésentants du personnel, les mesures propres a
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rétablir I'égalité professionnelle.

C- Les sources d'infomation sur les salaires desrhes et des femmes dans 'entreprise ?

» Les informations remises aux organisations symtelicapour la négociation annuelle sur les
salaires et sur les questions relatives a I'égptivéessionnelle entre les femmes et les hommes.

» Les informations adressées au comité d’entreplass le cadre des rapports annuels sur 'activité
de I'entreprise et sur 'emploi.

» Le (rapport annuel de situation comparée entréelesnes et les hommes->art1064] affiché dans
I'entreprise et mis a disposition de tout salatiélg demande.

» Le bilan social

D- Lobligation de négocier dans les branches

Les organisations qui sont liées par une convenderbranche ou, a défaut, par des accords
professionnels, doivent se réunir, au moins ung fi@r an, pour négocier sur les salaires. Cette
négociation doit désormais également viser a dééihia programmer les mesures permettant de
supprimer, avant le 31 décembre 2010, les écamSmdenération entre les femmes et les hommes.

Pour pouvoir étre étendues, les conventions decheartonclues au niveau national doivent
obligatoirement contenir un certain nombre de digmms portant sur des questions dont la liste est
donnée par l'article.. 2261-22 du Code du travafParmi cette liste figure, depuis la loi du 23 snar
2006 précitée, la suppression des écarts de réatioréentre les femmes et les hommes et les
mesures tendant a remédier aux inégalités constétisposition applicable depuis le 24 mars
2007)..

Le bilan des négociations

Un bilan des négociations conduites dans les bemnat les entreprises afin de définir et
programmer les mesures de suppression des écadgmdaération entre les femmes et les hommes
avant le 31 décembre 2010 devait étre établi, pargours (soit en 2008), par le Conseil supérieur
de I'égalité professionnelle entre les femmes®hEmmes.

Le décret n° 2006-1501 du 29 novembre 2006 (JO déc?) définit les outils méthodologiques
permettant au Conseil supérieur de I'égalité pdemelle d’établir ce bilan. Celui-ci sera ainsi
établi sur la base :

= du bilan des accords signés en application dedesri. 2241-9 (négociation de branche) et L.

2242-7 (négociation d’entreprise) du code du tlaéaibli, pour les branches professionnelles, sur
la base des informations collectées par la directgnérale du travail (DGT) et, pour les

entreprises, sur la base des informations colleqiéela DARES. Ce bilan sera réalisé avec I'appui
du service des droits des femmes et de I'égalité ;

= du tableau de bord réalisé sur la base des infnsationt disposent les entreprises comprenant
des indicateurs (dont la liste est donnée par teetl@u 29 novembre 2006 précité) déclinés par
sexe, par catégorie professionnelle et par caggdiemploi au sens des classifications

professionnelles en distinguant les salariés a sengmplet et les salariés a temps partiel, a
I'exclusion des contrats d’apprentissage et defratsnde stage.

Au vu du bilan effectué par le Conseil supérieut’égalité professionnelle entre les femmes et les
hommes, le Gouvernement pourra présenter au Parlesienécessaire, un projet de loi instituant

une contribution assise sur les salaires, et eagphkc aux entreprises ne satisfaisant pas a
I'obligation d’engagement des négociations pré\aikarticle L. 2242-7 du code du travail
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Ic. Mesures incitatives en faveur de I'éqgalité homnmffe

A. Plan pour I'’égalité professionnelle

fin de renforcer I'égalité professionnelle, lesreptises peuvent mettre en place des

mesures de rattrapage (formation, organisationralai,...) en faveur des salariées.

Contenues dans un plan, si possible négocié avecdéégués syndicaux de

I'entreprise, certaines actions en faveur de légg&lomme-femme peuvent ouvrir droit
a une aide financiére de I'Etat dans le cadrecdesats pour I'égalité professionnelle

Avec le contrat pour la mixité des emplo@t le contrat pour I'égalité professionnellée plan pour
I'égalité professionnelle fait partie des mesurestatives en faveur de I'égalité homme-femme.

= Comment est mis en place le plan

Le plan pour I'égalité professionnelle, regroupkest mesures de rattrapage a mettre en ceuvre en
faveur des salariées, fait I'objet d’'une négocratimtre I'employeur et les délégués syndicaux. Sa
durée est généralement fixée entre 2 et 5 ans.

Lors de la négociation, il sera utile de se réfarerapport annuel obligatoirement remis au comité
d’entreprise sur la situation comparée des homidssfemmes.

Si, au terme de la négociation, aucun accord imgstvenu, 'employeur peut réaliser le plan sous
réserve d’avoir consulté et recueilli 'avis du dtmd’entreprise ou a défaut, des délégués du
personnel.

Dans tous les cas, le plan doit étre transmis eactdiur départemental du travail, de 'emploi et de
la formation professionnelle (DDTEFP). Il est apgble si, dans les deux mois qui suivent, le
DDTEFP ne s’y oppose pas par écrit.

= Quel est le contenu du plan ?

Le plan pour I'égalité professionnelle contient daessures instituées temporairement, au seul
bénéfice des femmes et ce, dans divers domaimabalehe, formation, organisation et conditions
de travalil.

Il peut s’agir de mettre en place une priorité ddaunche, des formations spécifiques ou d’organiser
le travail, d’'aménager certains postes de travail fres rendre accessibles aux femmes.

B. Le contrat pour la mixité des emplois

Conclu entre I'entreprise, une femme nommémentgdési et I'Etat, le contrat pour la mixité des
emplois a pour objectif 'embauche, la mutationapromotion d’'une salariée sur un métier ou une
gualification jusqu’a présent peu féminisé. Pouwalisér cet objectif, I'entreprise bénéficie d'une
aide financiere de I'Etat.

= Quelles sont les entreprises concernées ?

Peuvent conclure des contrats de mixité des empdsi€ntreprises dont I'effectif est
Inférieur ou égal a 600 salariés.
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= Quelles sont les salariées concernées ?

Le contrat pour la mixité des emplois est indivithé&: il est conclu avec une femme demandeuse
d’emploi ou déja salariée de I'entreprise, quels spient son age et son niveau de qualification.
Lorsque le contrat prévoit la mise en place de &iom pour plusieurs salariées, un seul contrat (di
« collectif ») peut étre signé pour 'ensemble fd#smes concernées.

= Quel est I'objectif ?

Le contrat pour la mixité des emplois vise a fas@rila diversification des emplois occupés par les
femmes et leur promotion dans I'entreprise. Ceedtifj réalisé par le biais d’'une embauche, d’'une
mutation, d’'une promotion, peut étre mis en ceuvdeeya I'organisation d’actions de formation ou
d’aménagements matériels (réduction des chargesquies, installation de vestiaire, douche...)
Lorsque le contrat pour la mixité des emplois arpmhjectif 'embauche d’'une salariée, le contrat
de travail conclu avec l'intéressée doit étre &dundéterminée.

C. Le contrat pour I'égalité professionnelle

Prévues par une convention ou un accord colleppfieable a I'entreprise ou bien encore par
un plan pour I'égalité professionnelleertaines actions destinées a rééquilibrer laepties femmes
dans I'entreprise peuvent étre mises en ceuvrelawstien financier de I'Etat. La conclusion d’'un
contrat pour I'égalité professionnelle constituepn@alable nécessaire a ce soutien.

OQuelles sont les actions ouvrant droit a I'aidd’Btat ?

Embauche, formation, promotion, conditions de tilav@munération... les actions peuvent relever
d’un ou plusieurs de ces domaines des lors qu’elles
- sont définies par accord collectif,
- ont pour objectif I'amélioration significative da place des femmes en termes d’emploi et
de qualification,
« revétent un caractére exemplaire.

Les actions peuvent étre contenues dangdampour 'égalité professionnellein accord spécifique de
branche ou d’entreprise ou bien encore d’'un acptud global (sur les salaires, la réduction du
temps de travail, la formation professionnelle...).

Comment est conclu le contrat pour I'égalité prei@snelle ?

Le contrat pour I'égalité professionnelle peut &vaclu si 'employeur :
 justifie de la régularité de sa situation au regiedes obligations fiscales et sociales,
- consacre a la formation professionnelle un morgamoins €gal a celui imposé par la loi,
- atteste ne pas avoir sollicité une autre aide gubla caractére identique.

Signé avec la Direction Régionale du Travail, demploi et de la Formation Professionnelle —
DRTEFP - (ou le ministre chargé des droits des femrai le contrat excede le champ régional), le
contrat pour I'égalité professionnelle précise :
- les engagements de l'entreprise en termes d’égalitéessionnelle et les modalités de
contrdle de leur réalisation ;
- le montant de I'aide de I'Etat et les conditionssde versement ;
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« les modalités d’évaluation et de diffusion de kimhation sur les actions réalisées.

Le comité d’entreprise (a défaut les délégués dsgmmel) doit étre régulierement informé de
I'exécution des engagements prévus dans le cquuarat!’égalité professionnelle. Un compte-rendu
est également adressé a la DRTEFP et au chargésiemdépartemental des droits des femmes et
de I'égalite.

C. Conseils aux employeurs

L'ensemble de la démarche de promotion de I'égalithtomme/femme peut étre facilitée par des
aides financiéres aides au conseil, aides a I'action, présentées gatableau ci-dessous :

http://www.travail-solidarite.gouv.fr/IMG/pdf/Lesides financieres juin 2009.pdf

Lemployeur qui adopte des mesures destinées arisavol’égalité professionnelle peut, sous
certaines conditions, obtenir daisles de I'Etat en particulier en cas d’actions exemplaires p@ur
réalisation de I'égalité professionnelle entre diesix sexes. L'octroi de cette aide, qui n'est pas
cumulable avec une aide publique ayant le méme,adge subordonné a la signature d’'un contrat
pour I'égalité professionnelle.

Par ailleurs, réservé aux entreprises de moin@esélariés, le contrat pour la mixité des emplois
tel que nous l'avons expliqué ci-dessus, apporeeaite financiere a I'employeur qui met en
place des actions de formation ou d’'aménagementalériels facilitant notamment 'embauche, la
mutation et le changement de qualification des feswirt. R. 1143-1, D. 1143-2 a D. 1143-19 et
D. 1145-3 du Code du travalil).

Toute entreprise qui le souhaite, quels que saianaille, sa nationalité, son secteur, qu'elléve|
du secteur public ou privé, a la possibilitésdaspirer des pratiques initiees en matiere d'égék
professionnelledans certaines sociétés comme :

« la Société Généralenttp://www.egaliteprofessionnelle.org/maj/ filedad/documents/type-
2/societe_generale_mai2007.pdf

« Air France http://www.egaliteprofessionnelle.org/maj/ fileskoad/documents/type-
2/Air_France 0305.pdf

+  PSA Peugeot Citroémttp://www.egaliteprofessionnelle.org/maj/_fileskgd/documents/type-
2/PSA PEUGEOT_CTIROEN_0305.pdf

V : Conseils aux victimes de I'inégalité professiorelle hommes femmes ?

A- Comment s’informer

= L'employeur a I'obligation d’afficher. Le texte desticles 225-1 a 225-4 du code pédahs les
lieux de travail ainsi que dans les locaux ou pdee des locaux ou se fait 'embauche. Ces asticle
définissent les discriminations prohibées et pestises peines applicables.

= Les coordonnées du service d’accueil téléphonigiseem place par la Haute Autorité de Lutte
contre les Discriminations et pour I'Egalité (HALPE8 1000 5000). Dans les établissements ou
travaillent des femmes, le texte des articles 12132 a L. 3221-7 et R.3221-1 du Code du travail
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(égalité de rémunération entre les femmes et lesnes) doit également étre affiché a une place
convenable aisément accessible dans les lieuxadailtainsi que dans les locaux ou a la porte des
locaux ou se fait 'embauche.

B- Quelles sont les voies de recours en cas de disatiion fondée sur le sexe

= Les recours et sanctions civiles
Le conseil de prud'hommes peut étre saisi par walajié(e) victime de discrimination.

Lemployeur encourera différentes sanctions: I'@ation de la mesure prise (sanction
disciplinaire, licenciement, rémunération) et leseenent de dommages-intéréts.

= Les recours et sanctions pénales

Sur une action de la victime, d’'une organisationdsgale ou d’'une association de lutte contre les
discriminations, le tribunal correctionnel peutoponcer des peines d’emprisonnement (jusqu’a 3
ans) et d'amende (jusqu’a 45 000 €) lorsque lesrdfambaucher, la sanction ou le licenciement est
fondé sur un motif discriminatoire (notamment forglé le sexe) prohibé par la loi, et enfin
ordonner le versement de dommages-intéréts.

Par ailleurs, 'employeur qui ne respecte pas sonbtigation d’assurer, pour un méme travail
ou pour un travail de valeur égale, I'égalité de mhunération entre les hommes et les femmes
s’expose a une peine d’emprisonnement d’'un an auyd et/ou une peine d'amende de 3 750 € .

Toute personne qui s’estime victime d’'une discration directe ou indirecte devra présenter
devant la juridiction compétente les faits qui pettent d’en présumer 'existence. Au vu de ces
eléments, la charge de la preuve revient a laepadifenderesse. Elle devra démontrer que la
mesure en cause est justifiée par des élémentstifdbjétrangers a toute discrimination. Ces
dispositions aménageant la charge de la preuv&applisjuent toutefois pas devant les juridictions

pénales (la charge de la preuve incombe a I'accugat

= = = Quelques Chiffres

= FORMATION

Les femmes représentent 55,57% de I'ensemble déséts (source: Insee, "regard sur la parité",
Editions 2004). Avec des disparités selon les fdiona: les femmes représentent 77,10% des
effectifs dans les écoles préparant aux fonctiomdakes, mais seulement 23,49% des écoles
d'ingénieurs.

= CHOMAGE

Alors que les femmes représentent 45,9% de la ptipnlactive (26,161 millions de personnes)
(Insee/Eurostat - chiffres pour 2002), le taux Héngage féminin était de 10,9% fin 2004, contre
9% chez les hommes. Chez les personnes immigesém it de chdmage des femmes est de 20%
contre 17,3% pour les hommes étrangers.
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= EMPLOIS

"En 2003, parmi quatre millions d'actifs a tempstiph 82% sont des femmes. Le temps patrtiel
représente 29,8% des emplois féminins (5,4% desogsmpasculins), selon un rapport remis début
mars au gouvernement.78% des emplois non-quadifiésoccupés par des femmes.

= SALAIRES

Le rapport des salaires femmes/hommes est de 86%da#onction publique d'Etat et de 80% dans
le secteur privé (Source: Insee, données pour 2Q@1Commission des droits de la femme du
Parlement européen évoque un écart de 25%. Cheadess, 'APEC (Association pour I'Emploi
des Cadres) enregistre 21% d'écart de rémunération.

= RESPONSABILITES

Les femmes "représentent moins de 10% des dirigebentreprises et moins de 5% des membres
des conseils d'administration” (APEC).

= RETRAITES

Les retraitées femmes agées de 65 ans et plusvpemceen 2001 une pension mensuelle moyenne
de 606 euros de retraite contre 1.372 euros peuhdenmes, selon le rapport remis en mars au
gouvernement. Or, I'espérance de vie des femmeasestongue que celle des hommes (83,8 ans
contre 76,7 ans).

Article « Cing ans pour réaliser I'égalité des sal@es hommes-femmes »
24/03/2005 17:52:00 - L'Expansion.com

Le projet de loi présenté par Nicole Ameline, la mmistre de la Parité et de I'Egalité
professionnelle est tres ambitieux. 1l veut réduirea I'horizon 2010 un écart de rémunération
qui s'établirait a 25%. Arme principale: la négociation.

Cing ans pour combler un écart de 25%, avec bilatage dans trois ans. Tel est en substance
l'esprit du projet de loi sur I'égalité salariale’'ag présenté Nicole Ameline en conseil ¢es
ministres et qui sera présenté le 10 mai a I'Ass&mbationale. Voulu par Jacques Chirac, puis
défendu par la ministre de la Parité et de I'E§gitofessionnelle, ce projet vise rien moins qu'a
ajuster sur la durée d'un quinquennat le salaiessfemmes sur celui des hommes, pour I'hgure
toujours supérieur d'un quart en moyenne. Un prajet est surtout censé aller plus loin que
l'actuelle loi Génisson de mai 2001 sur le sujet) @ppliquée en veérité; laquelle s'était elle-
méme inspirée d'une premiére mouture de 1983 régigé Yvette Roudy, la ministre socialiste|de
la Condition féminine du gouvernement Mauroy.

Sur le papier, le dispositif incitatif concocté pardoi « Ameline » repose avant tout sur le piedi
de la négociation. L'idée étant que les entrepiigégrent au plus vite cette notion de parité dans
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leurs négociations salariales. Le tout s'accompagdaine « logique de résultats ». « A déijaut
d'accord, ou en cas de désaccord, le ministre argelde la négociation collective convoquera la

commission mixte paritaire de la branche concemtéesfusera I'extension des accords qui
prendraient pas cet objectif en compte » tenaitégiger Jean-Francois Copé, le porte-parolg

ne
2 du

gouvernement. En clair, les entreprises devrontiragogagé des négociations sur l'égalité

hommes/femmes avant de songer a appliquer leusdscsalariaux. Faute de quoi aussi, Si d
trois ans le texte n'était toujours pas suivi disffles firmes récalcitrantes pourraient @réine
taxées sur leur masse salariale.

Autre volet inédit, celui consacré aux femmes engéode maternité, jusque la souvent sacrif
par les employeurs. Dans un souci d’harmonisatsnvies professionnelles et familiales, celle
se verront octroyées de nouveaux droits en mal@alaires, de congés et de protection contr
discriminations. Enfin, Matignon souhaite symboéqent renforcer le poids des femmes dans
conseils d'administration des entreprises publiques

Voila pour les intentions. Sachant qu'en Francép 8ks salariés touchant le SMIC sont
femmes. Et que ces dernieres ne représentent quanh du contingent des cadres du privé e
dixieme seulement des chefs d'entreprise de plu&0demployés. Maintenant, quelle vale
accorder a ce plan ? La députée PS Catherine Génissuteur d'un texte d'inspiration similaire
y a quatre ans, veut n'y voir pour l'instant « guoup d'épée dans I'eau », car la loi lui sen
dépourvue de « moyens d'actions ».
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L'interview d’un professionnel

Afin de préserver lI'image de son entreprise, céepsionnel a préféré garder I'anonymat.

La société X est une PME, dont la population et majoritairement composée d’ingénieurs
sexe masculin.

du

La politigue de la Direction des Ressources faitsde objectif principal le respect de I'égaljté

hommes-femmes au sein de son entreprise — véritdidlenge dans la mesure ou le sec
d’activité principale est occupé principalement gas hommes.

Mademoiselle Y — Responsable des Ressources Husndmda société X — nous expose
mesures phares visant a surmonter cette difficulte.

En matiere de recrutement, quels moyens utilisers@our étre en mesure d’apprécier, (
recruter des candidatures de sexe féminin ?

Si nous recevons majoritairement des candidatuescutines, nous appliqguons une politique
« discrimination positive » en faveur des candideguféminine.Cette discrimination positive
traduit en premier lieu sur le sourcing : les cBarde recrutement et leurs stagiaires privilédeel
recherche de CV féminin.

Lors des sessions de recrutement hebdomadaireaesdats sont recus d’'une part par la chargg

feur

les

de
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recrutement et, lorsque le candidat correspondrafil pecherché, le manager technique procec
un second entretien pour validation.

le a

Systématiquement, lorsqu’'une candidate se préselfdesera recue par la chargée de recrutement

et par le manager technique : nous souhaitonslgueisse faire I'objet d'un double examen
maniere automatique pour amplifier ses chancesaeatement.

En termes de formation, quels efforts réalisez-vdus
Nous avons pour objectif d’avoir autant de femmes d’hommes a la fonction de Responsg

méme s'il est vrai qu’aujourd’hui, nous sommes eadoin de cet objectif. Malgré les possibilit
de formations que nous offrons, peu de nos col&hioes souhaitent occuper cette fonction.

de

\ble
s

Cet échec peut s’expliguer par la charge importdetéravail et le haut niveau de responsabilité ;

~

nous sommes en pleine étude pour faire évoluemlestalités a ce sujet et envisageons
possible redéfinition de la fonction.

Quelles mesures mettez-vous en place dans le cdelt&galité hommes-femmes ?

une

Les horaires sont flexibles, ce qui permet auxat@itateurs de laisser place a un aménagement aisé

entre leur vie privée et leur vie professionnelle.

Egalement, nous facilitons leur départ en congéemaé (suivi trés souvent d'un congé parer

ntal

d’éducation) ; leur retour en poste fait I'objetid’réel accompagnement : un entretien est réalisé a

leur retour avec un chargé RH pour optimiser leestign de carriére et connaitre leur sou
d’avancement.

Aujourd’hui, la DRH et la juriste s’allient pourdiger un accord d’entreprise relatif a I'égalitérer
les hommes et les femmes.

nait

L'interview d'un avocat spécialiste en droit social

Jessica RUIMY

Avocat au Barreau de Paris

217, rue Saint-Honoré 75001 Paris

Tél. 01.58.62.50.00 — Fax : 01.73.72.99.91

Quelles sont les regles en matiere d'embauche ?

J.R : Les discriminations interdites par la loi porteir I'age, le sexe, l'origine, la situation
famille, I'orientation sexuelle, les moeurs, lesacé@ristiques génétiques, I'appartenance vraie

e
20U

supposeée a une ethnie, a une nation ou une rappatfence physique, le handicap, I'état de santé,

le patronyme, les opinions politiques, les conwuitsi religieuses ou encore les activités syndical

Si 'employeur est libre d’engager le candidat aélon lui, convient le mieux a I'emploi offe
'emploi doit cependant étre accessible a tousademéme facon, sans autre considération qu
capacités et le savoir-faire du candidat.

£S.

—+

b |es

Qu'il s’agisse d'offre d’emploi ou d’entretien d'drauche, il est donc interdit de prendre
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considération I'appartenance du candidat a I'utaatre sexe, sa situation de famille ou son &g
grossesse comme critere de recrutement.

t d

Il existe certaines exceptions a cette régle l@dgusexe ou I'age du candidat recherché répond a

une exigence professionnelle essentielle et débame et pour autant que I'objectif soit [€gitinhg
I'exigence proportionnée.

L'article R. 1142-1 du Code du travéike la liste des emplois et des activités pratesselles pour
I'exercice desquels I'appartenance a I'un ou éasgxe constitue la condition déterminante ; g
liste est révisée périodiquement.

La loi interdit également d’employer du personnéminin, et particulierement des femm
enceintes, pour certains travaux dangereux.

Quelles sont les régles en matiére d'éqgalité de rémération ?

J.R : Au nom du principe « a travail égal, salairelégd'employeur est tenu d'assurer une égs
de rémunération entre les hommes et les femmes.

Toute différenciation de rémunération fondée surskxe est interdite conformément 3
dispositions de Il'article L 3221-2 du Code du tiava

Qu'il s’agisse de formation, de classification, gl®motion, de mutation, de congé ou encore

sanction disciplinaire, I'employeur ne peut fondeicune de ces deécisions sur l'appartenance|é

sexe déterminé.

Avec le soutien financier de I'état, 'employeurupénstituer des mesures provisoires destiné
rééquilibrer la place des femmes dans I'entregpdka pour I'égalité professionnelle, contrat p
I'égalité professionnelle...)ou un plan de gestioivisionnelle des emplois et des compétences
favorise I'égalité professionnelle hommes-femmes.

Quel est le rble des représentants du personnel ?

J.R : Les représentants du personnel sont rendus dtstes, chagque année, du bilan sur

situation comparée des conditions générales d'éraplde formation des femmes et des hom
dans l'entreprise (situation respective des femptedes hommes en matiere d'embauche

formation, de promotion professionnelle, de quedifion, de conditions de travail, de rémunérati

effective et d'articulation entre l'activité pradesnelle et I'exercice de la responsabilité faatel.
lls ont d’ailleurs la possibilité de donner leuisaau terme de ce rapport.

2 €
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Lors des négociations annuelles, ils sont consuttés les objectifs en matiére d'égalité

professionnelle entre les femmes et les hommes Kamseprise et sur les mesures permet
d'atteindre ces objectifs.

Comment sont informés les salariés et candidats ‘@mbauche ?

J.R : L'employeur a l'obligation d'afficher au sein Bentreprise ainsi que dans les locaux
s’effectuent les embauches : les textes définisgatdiscriminations prohibées et les pei
applicables (articles 225-1 a 225-4 du Code pénal)

fant
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ou
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- les coordonnées du service d'accueil téléphenigis en place par la Haute autorité de |
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contre les discriminations et pour I'égalité,
Dans les établissements ou travaillent des femiasstextes relatifs a I'égalité de rémunérat
entre les hommes et les femmes (articles L. 32211 3221-7 et R. 3221-1 du Code du trav
doivent se trouver a un endroit convenable etdawdint accessible.

Quels sont les recours et sanctions ?

J.R : Il convient d'envisager cela sous deux angles.

Concernant les recours et sanctions civiles :

Le Conseil de Prud’hommes par un salarié victimdiderimination.

La victime d’une discrimination doit exposer legdaqui permettent d'en présumer I'existence ¢
partie en défense prouver que la mesure en catgeefce par des éléments objectifs étrange
toute discrimination.

Le salarié concerné peut demander I'annulationrdesures discriminatoires prises a son ég
(telles des sanctions disciplinaires ou un licemeist) ainsi que l'allocation de dommages
intéréts.

Concernant les recours et sanctions pénales
Le Tribunal correctionnel peut étre saisi par lars@, une organisation syndicale ou une assoacia
de lutte contre les discriminations qui devra étdbs faits de discriminations.

Le Tribunal peut, si le refus d’embaucher, la sancbu le licenciement est fondé sur un m
discriminatoire prohibé par la loi, prononcer desinps d'emprisonnement (jusqu'a 3 ans
d'amendes (jusqu'a 45 000 €).

Quant est-il au sujet du non-respect par un employe du principe d’'éqgalité de rémunération
entre hommes et femmes ?

J.R : A titre d’exemple, la 2™ chambre de la correctionnelle de la Cour d'appelPéris 3
condamné, le 16 avril 2008, un employeur sur lelémnent de l'article L.3222-1 du Code du tray
pour non-respect de I'égalité de rémunération émrames et femmes.

Dans cette affaire, la victime, chauffeur poidsrtsy était la plus ancienne des salariées
I'entreprise et percevait le salaire le moins éldeé salariés possédant la méme qualification
méme ancienneté.

Les dirigeants de le société ont été condamnéségeime d’amende de 1200 € et la société
méme a une peine d’amende de 5000 €.
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Liens utiles

+  http://www.travail-solidarite.gouv.fr/IMG/pdf/GuidRSC_aout_2008.pdfguide de réalisation
d’un rapport de situation comparée.

- http://www.travail-solidarite.gouv.fr/IMG/pdf/maqgtie_fem_internet V5 au_12-11-2009.pdf
exemple d’'un tableau « diagnostic de I'égalité ».

« http://www.opcalia.com/fileadmin/user_upload/Regfrelecharger/Guide/EGALITE_EN

QUESTION_ 220609 BD.pdflivret sur I'égalité professionnelle en questions.
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