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Pourguoi négocier I'égalité dans
I'entreprise ?

L'égaliteé professionnelle est un défi qui met l'innovation
sociale au service de la performance économique

Le développement économique durable passe par
I'egalité professionnelle

L'equilibre entre les hommes et les femmes dans les
recrutements constitue un élement essentiel de /la
politique de la mixite

C'est un élément déterminant pour assurer aux femmes
une reelle egalite de traitement dans le deroulement
de carriere et I'evolution des qualifications



Vos ambitions se heurtent a des

constats
m Vieillissement des salarieés et départs a la
retraite
m Difficultés de recrutement
m Faible attractivité des métiers
= Manque de qualification ou de formation

m Turn over fragilisant la gestion des
competences

a Pénibilite de certaines taches



Vous voulez trouver des solutions

Avoir acces a tous les talents pour vos
recrutements (Hommes et Femmes)

Etre compeétitif et optimiser les
compeétences et la polyvalence des salariés

Trouver des solutions aux arréts lies a la
maternité

Etre en regle avec la loi



L’égalité professionnelle H/F
dans les textes

Trois lois

Loi Roudy du 13 juillet 1983 sur | ‘egalité professionnelle h/f

Loi Génisson du 9 mai 2001 sur | ‘égalité professionnelle h/f
renforcant la précédente loi

Loi du 23 mars 2006 relative a I'égalité salariale entre les femmes
et les hommes

Un accord

Accord national interprofessionnel (ANI) sur la mixité et I'égalité au
sein de I'entreprise (2004) signé par les partenaires sociaux

Le label egalite (2004)



AGIR POUR L’EGALITE

& Connaftre et comprendre les
principaux textes

v, Négocier |'égalité professionnelle H/F
dans l'entreprise

& Signer un accord sur | ’égalit &,
fondement du label egalite



Ceci est une méthode pour...

S’approprier les engagements des partenaires
sociaux (ANI sur la mixité et I'egalite au sein
de I'entreprise)

Intéegrer les 3 champs du « label égalite »
dans la négociation pour tendre vers un
accord sur l'égalité en utilisant les outils de
'égalité professionnelle



Sapproprier les engagements
des partenaires sociaux

Un accord national interprofessionnel (ANI)
pour la mixité et ’égalité ;:Ians Pentreprise
2004

Signataires :
3 organisations patronales
(MEDEF, CGPME, UPA)

des syndicats de salaries
(CFDT, CFE-CGC, CFIC, CGT-FO, CGT)



Les 6 points de ’Accord

1~ Evolution des mentalités
Créer des outils de communication...

Mettre en évidence les déficits de performance liés a un déséquilibre
de la mixite. ..

2 ~ Orientation

Lutter contre les stéréotypes, mettre en lumicre les métiers porteurs
ouverts aux femmes et aux hommes...

Développer des actions positives...

3 ~ Recrutement «ndé sur fes compétences)
Préconiser des mesures correctives...

Augmenter significativement la part des femmes quand elles sont
minoritaires



Les 6 points de ’Accord

4 ~ Formation professionnelle

m Assurer un égal acces pour les femmes et les hommes...

m Prendre en compte le temps partiel, bonifier le remboursement de
certaines actions...

5 ~ Promotion et mobilité

m veiller a ce que les intitulés de postes de travail ne conduisent pas a
des discriminations...

m Aménager les horaires, systématiser 'entretien spécifique avant et
apres le congé de maternite. ..

6 - Egalité salariale
Analyser la définition des postes...
Ne pas pénaliser ’exercice de la parentalite. ..



les 3 champs du label égalité

m [-Actions de communication

notamment menées dans ’entreprise en faveur de ’égalité

m 2- Gestion des ressources humaines et du
management .

rapport de situation comparée, négociations sur ’égalité
professionnelle, sur les €carts de réemunération et les
mesures prevues

m 3 — Arficulation des femps de vie : parentalité

Analyse au vu du rapport de situation comparée et de la loi
sur ’égalité salariale



1R CHAMP DU LABEL

Actions menées dans |'entreprise
en faveur de |'égalite
professionnelle



Information et sensibilisation a la mixité et
a égalité
m Personnes concernées :

- dirigeants, salari¢s, personnes extérieures a
Pentreprise (clients, agences d’interim...)

m Méthode :

- des opérations de communication interne pour
promouvoir la mixite et egalité....

m En vue de:

- Signer un accord dans le domaine de I’égalite
professionnelle






Qui peut vous aider ?

citiciuie potie Pezalite

—_— PP N4

Entreprise de moins de 300 salaries

- Prise en charge par |I'Etat de 70% des frais
d’intervention du consultant plafonnés a 10 700
euros

- Pour mener une étude axée sur l'état de
'egalite professionnelle dans I'entreprise, donner
des pistes d'action afin de developper
I'embauche, la formation, la promotion ou les
conditions de travail des femmes

Contact : Diroifs cles fewines ef 2 [évalifé



Autres aides

B Aldazg eonsall dzns = c:Jera da ]z Gastior)
Previsionnelle des Emploisiet’des CompetenGes
N Entreprises de moins de 300 salaries

Etude pour accompagner des expéeriences significatives en matiere
de changement du travail dont I'egalité salariale, I'egalite
professionnelle, I'articulation des temps de vie

Aide de 15 000 euros (50% du colt de l'intervenant extérieur)

AT CR UG Y I STHES/PRUTESSTERIREIS] P GUMEES
oy

zietions da sansioilisztion 21 J: GPEC

Contact: Direction du Travail, de I’Emploi ef de la Formation Professionnelle



Le Rapport de Situation Comparee
Hommes/Femmes




Quel est le contenu
du rapport de situation comparée H/F ?

»Créé en 1983 pour comparer les données chiffrées
par sexe sur les conditions générales d’emploi et de
formation dans I’entreprise

» Amelioreé en 2001 par des indicateurs pertinents
(embauche, formation, promotion, qualification,
classification,...)

»Complété en 2006 par de nouveaux indicateurs

Obligatoires pour les entreprises de + 300 salariés mais pertinents pour I'ensemble des entreprises



Savez-vous que ...7

m (C’est une obligation Iégale pour les entreprises de 50
salariés et plus

m 1/ est établi a I'initiative de I'employeur et doit éfre
produif fous les ans (81l y a eu accord, fous les 3
ans)

m C’est un outil pour vous permefttre de :
m repérer et analyser la situation des hommes et des femmes
m definir qualitativement et quantitativement et d’évaluer des
actions a mener visant a supprimer les inégalités
m donner des explications sur les mesures envisagées non realisees
m e document est allégé pour les entreprises de moins de 300 salariés




Quels indicateurs a renseigner ?

Le rapport de situation comparee comprend des données chiffrees par
sexe reparties selon les catégories d’emplois occupées au sens des
grilles de classification

= Les indicateurs portent sur :

(loi 2001) < |es conditions générales d’emploi,
<o les rémunérations,
< |la formation,
< les conditions de travalil,

(loi 2006) - |es conges,
< |'organisation du temps de travail,
< |es services de proximité

s A produire tous les ans (sauf sl y a eu un accord pour 3 ans)




Que recouvrent les conditions
générales d’emploi ?

Les donnees chiffrées par sexe

Effectifs (catégories professionnelles, pyramide des ages,...)

Durée et organisation du travail (temps compret;
partiel, travail atypique, de nuit, ...)

Données sur les congeés (dont parental,...)

Données sur les embauches et les departs (gpe
contrat de travail...)

Positionnement dans I'entreprise (grile de
classification...)

Promotion (catégorie professionnelle, suite & une formation..)



Que recouvrent les rémunérations ?

Les données chiffrees par sexe
Une définition des rémunérations :

-Salaire ou traitement ordinaire de base ou minima...

Avantages en nature et accessoire payées directement
ou indirectement, en espece ou en nature, ...

Répartition selon les catégories d’emplois :
- Eventail des réemunérations
- Rémunération moyenne mensuelle

- Nombre de femmes dans les 10 plus hautes
remunerations



Que recouvre la formation ?

Les données chiffrées par sexe
Répartition par catégorie professionnelle selon :

s La participation aux actions de formation

= La répartition par type d’actions : actions
qualifiante, adaptation, CIF, ...

s Le nombre moyen d’heures d‘actions de
formation



Que recouvrent
les conditions de travail ?

Les données chiffrées par sexe

Répartition par poste de travail selon :
m L ‘exposition a des risques professionnels...

» La pénibilité, dont les taches répétitives, ...




ATTENTION
Nouveaux indicateurs relatifs a ’articulation entre lactivité
professionnelle et ’exercice de la responsabilite familiale (loi 2006)

= 1) Les congeés :

- Complément de rémunération pendant le congé de
paternité, de maternité ou d’adoption

- Nombre de jours de congés de paternite
m 2) L'organisation du temps de travail

- Le temps partiel choisi, les horaires individualisés..
= 3) Service de proximite :

- Evolution des dépenses éligibles au crédit dimpot
famille

- Participation de I'entreprise aux modes d‘accueil de
la petite enfance



Exemple d’'un nouvel indicateur
sur le temps partiel

U Bilan du travail a temps partiel :
= Nombre, sexe, qualification des salarié(e)s concerné(e)s
= Horaires de travail
= Nombre d’heures complémentaires et supplémentaires
effectuees par les salariés a temps partiel
& Explication des raisons de refus de passer du temps
partiel au temps complet et inversement

&le chef d'entreprise communique annuellement au
comité d’entreprise ou a défaut aux DP le bilan du
travail a temps partiel.

N Obligatoire pour les entreprises de 300 salaries et plus, nécessaire
pour les autres



ATTENTION NOUVEAUTE
rattrapage salarial (hors indicateur)

A l'issue du congé de maternité ou d’adoption

- la personne doit béneéficier des
augmentations géneérales de salaire
accordées pendant son absence

- et de |la moyenne des augmentations
iIndividuelles de salaires percues par les
salariés de sa catégorie

Possibilite de deroger par accord collectif a condition quil soit aussi
favorable (moyenne des augmentations percues au cours des dernieres

annéees) (loi 2006)



Role de la commission d’égalité
professionnelle

La commission d’égalité professionnelle est constituee par
le Comit¢ d’entreprise (entreprise de 200 salariés et
plus)

Elle prépare les délibérations du Comite d’Entreprise lors
de la présentation par 'employeur du rapport de
situation comparce Hommes/Femmes

Elle est destinataire du rapport de situation comparée
Hommes/Femmes




A QUI DEVEZ VOUS AUSSI
TRANSMETTRE CE RAPPORT ?

~ Au comité d’entreprise qui donne un avis motive,
~ Aux délégués syndicaux en vue de la négociation,

~ A 'Inspection du Travail 15 jours apres ’avis motive
du Comité d’Entreprise

Aux salariés par voie d’affichage

La non fransmission du rapport de sifuation compareée, le
détaut d’attichage sur les lieux de tfravail constifuent un deélit
d’entrave au Comité d’Entreprise, sanctionné penalement



UN RAPPORT POUR ENGAGER
LES NEGOCIATIONS SUR L’EGALITE

Quelles sont les negociations obligatoires ?

- Obligation spécifique annuelle de négocier 1’égalite
professionnelle dans ’entreprise comprenant une
section syndicale, ainsi que sur les themes suivants :
salaires effectifs, duree effective et 'organisation du
temps de travail

- Obligation d’intégrer ce theme dans toutes les
negociations

(lo1 2001)



Attention nouveauté : obligation annuelle
de négocier sur la suppression des écarts
de salaires H/F (loi 2006)

- Elle est engagee par le chef d’entreprise ou a defaut par
une organisation syndicale representative

~ Elle doit avoir un caractcere sérieux et loyal

Il n’y a pas d obligation darriver a un accord collectif

~ Si un accord est conclu sur la suppression des ecarts de
remuncrations H/F, il doit étre dépos¢ a la DDTEFP en
meéme temps que ’accord sur les salaires pour €tre
enregistre

Obligation de négocier avant 2010



QUI EST CONCERNE ?

La suppression des écarts de rémuncration concerne .

Tout organisme de droit privé :
entreprises, €tablissements, associations, etablissements
publics industriels et commerciaux, etablissements
mixtes a la fois industricls et commerciaux et
administratifs pourvu d’un délégué syndical
(obligation pour les entreprises de 50 salarics)

A défaut, et s’il n’y a pas d’accord de branche étendu a
’égalite salariale, 'employeur est tenu de prendre en
compte les objectifs en matiere d’égalité professionnelle
et les mesures permettant de les atteindre.



Les négociations

Les négociations sur la suppression des écarts de
salaires sont :

- Obligatoires
- A linitiative de Pemployeur

_ A défaut, a la demande d’un syndicat
représentatif

- Annuelles, mais s’il y a un accord collectif, la
periodicite de la negociation est portce a 3 ans



LIAISONS

B SOCIALES

Ministere de I'Emploi, de la Cohésion sociale et du Logement

Faalité professionnelle
entre les femmes
et les hommes

IIIIIIIII



LES SANCTIONS

L’employeur qui :
- n’a pris aucune initiative de négociation

- 1n’a pas convoque les organisations syndicales dans les
15 jours suivant la demande de "'une d’elles

~ refuse d’engager la negociation annuelle obligatoire,

commet le delit d’entrave a Pexercice du droit syndical
(amende ou emprisonnement)

Aftention, il y a refus des enregistrements des accords sur les salaires
sIl n’y a pas eu negociation sur la suppression des ccarts de
rémuneration hommes/fenimes

Perspective de 'application d’une contribution financiere a terme



AUTRES AIDES

m Pour faciliter la mise en ccuvre de la
gestion des ressources humaines :

= Le contrat pour la mixité des emplois
= Le contrat d’eégalité



Contrat pour la mixité des emplois

Pour qui ? PME de moins de 600 salari€s
Pourquoi ?

Pour Pembauche, la mutation ou la promotion d’une ou
plusieurs femmes dans Pentreprise sur des emplois tres
minoritairement occupés par des femmes et inversement

Comment ? Par des actions de formation (qualification ou
adaptation au poste)
Par des aménagements matériels :
Aménagement de vestiaires
Ame¢élioration ergonomique du poste de travail
(penibilite réduite)
Prise en charge : 50% du cout pédagogique de la formation,
30% des remuncrations, 50% des amenagements

(Ces cotits sont des plafonds) Contact : DRDEF



it c|'&cjaljid

Le conir

Qb

Ue.
Q)

Qui ? Entreprises, organisations syndicales, associations,
federations d’employeurs...

Pourquol ? Des actions exemplaire contenues dans un
accord sur |'égalité concernant I'embauche, la formation,
la promotion, I'organisation des conditions de travail des
lors qu'il y a signature d’un accord sur I'egalité

Comment ? Par des aides financieres pour la formation,
I'amenagement ergonomique du poste de travail,
I'aménagement de vestiaires

Contact : DRDFE



3cme champ du label

Prise en compte de la parentalite

dans le cadre professionnel



Articulation entre P’activité professionnelle
et la vie personnelle et familiale

3eme champ du Label notamment

Loi sur I’égalité salariale de 2006

Deux objectifs :

1- Accompagner les entreprises dans I'articulation de
’activite professionnelle et familiale

2 ~Favoriser la carriere des femmes



Aides financiere pour le remplacement
d’un(e) salari¢(e) en conge de maternite
ou d’adoption

- Aide de 400 euros au remplacement des salarie(e)s
absents pour conge de maternite ou d’adoption pour les
entreprises de moins de 50 salariés sur une periode égale
ou superieure de 2 mois pour une durce d’au moins 16
heures par semaine

- La personne peut etre recrutee ou mise a disposition par
une entreprise temporaire ou un groupement
d’employeurs

Conftact : DDTEEP



Le crédit impdt famille

En plus des cas habituels, un nouveau cas de
dépense de formation ¢éligible :

m Lors du recrutement de salariés qui ont
démissionné ou ont ¢te licencics de leur
préceédent emploi pendant leur congée parental

m Si la formation a lieu dans les trois mois de
I'embauche et dans les six mois suivant la fin du
conge parental d'education



Cheque emploi service universel

Le Cheque Emploi Service Universel permet de payer
’ensemble des services a la personne (CESU)

Pour les employeurs co-financeurs du CESU, les aides
versees, dans la limite d’un plafond de 1 830 € par
an et par salarié, pour le financement des services a

la personne, ne supportent pas de cotisations
salariales

Les enfreprises béf_/éﬁr/ nf dun crédif dimpor siur les

ces aides yersées, dans la limite de 500 000 € par ex



Favoriser la carriere des femmes

Possibilite pour un accord de branche de :

- majorer de 10% [P’allocation formation lorsqu’un
salarie(e) est conduit a engager des frais
supplémentaires de garde d’enfant pour suivre une
action de formation en dehors de son temps de
travail

Reponse a la lettre paritaire des partenaires sociaux
du 7 juillet 2004

Loi sur ['égalite salariale de 2006



Favoriser la carriere des femmes

Le DIF

v Un droit a 1a formation de 20 heures sur ’'année
v Pour les salariés sous CDI
v Ayant un an d’anciennete

v La période d’absence du salari¢ pour conge de
maternit€é, d’adoption, de presence parentale, conge
parental d’éducation est prise en compte pour le calcul
des droits a la formation



Favoriser la carriere des femmes

Aménagement de la charge de la preuve

= Amenagement de la charge de la preuve pour la
candidate ou la salari¢e enceinte, en cas de
discrimination directe

o La discrimination en raison de ’¢tat de grossesse est
passible des sanctions pcnales prévues a article 225-
1 du code pénal et qui prevalent, de facon générale,
en maticre de discrimination



galité » Fraternité

REPUBLIQUE FRANGAISE

MINISTERE DU TRAVAIL,

DES RELATIONS SOCIAL
ET DE LA SOLIDARITE

SCRETAREAT D'ETAT
A LA SOLIDARITE

PLAN o
COHESION
SUCEALE
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