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Rédaction, a partir d’un dossier se rattachant aux questions économiques et
sociales curopéennes, d’une note permettant de vérifier les qualités de
rédaction, d’analyse et de synthése du candidat ainsi que son aptitude a
dégager des solutions appropriées.

(Durée : 4 heures - coefficient 4)

Sujet :

A I'aide des documents joints vous élaborerez une note de synthese a I’attention
du Responsable de 1’Unité Territoriale de la DIRECCTE(*) qui doit participer &
un séminaire, faisant le point sur la problématique de I’égalité professiommelle
entre les femmes et les hommes, notamment en précisant ’apport européen sur
le sujet ainsi que les actions mises en ceuvre ou & venir en France.

(*) Direction régionale des entreprises, de la concurrence, de la consommation,
du travail et de 1’emploi.

Il est rappelé au candidat que sa copie ainsi que les intercalaires doivent rester
anonymes (pas de nom, de numéro ni de signe distinctif). Les brouillons ne
seront pas corrigés.
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Des fonctions différentes ne suffisent
pas a justifier une inégalité salariale

directeur commercial afin de

revendiquer le méme niveau de
rémunération 7 Par un arrét du
6 juillet, la Cour de cassation répond
par I"affirmative et atténue ainsi 1a ri-
gueur de sa jurisprudence antérieure,
laquelle exigeait des salariés, pour
pouvoir faire jouer le principe d'éga-
lité salariale, qu'ils exercent des fonc-
tions strictement identiques.

U n DRH peut-il se comparer & un

Egalité entre hommes et femmes

Une « responsable des ressources
humaines, du juridique et des ser-
vices généraux », dont le salaire an-
nuel s’élevait 247737 €, réclamait un
rappel de salaire par rapport & ses col-
l2gues masculins, directew's chargés
de la politique commerciale et des -
nances, et dont la rémunération, 2 an-
ciennets inférieure, était comprise entre
76501 et 97243 £. Elle s’appuyait
pour cela sur les dispositions garan-
tissant 1'égalité de salaires entre
hommes et femmes (C. trav., art.
L 322}-2 et 5.). L'employeur doit en
effet assurer, « pour un méme travail
ou un travail de valeur égale », I'éga-
1it€ de rémunération entre les hommes
et les femmes, Sont considérés comme
ayant une valeur égale « les travaux
qui exigent des salariés un ensemble
comparable de connaissances pro-
fessionnelles consacrées par un titre,
un dipléme ou une pratique profes-
sionnelle, de capacités découlant de
I'expérience acquise, de responsabi-
lités et de charge physique ou ner-
yeuse »,

Fonctlons différentes...

Lademande de la salariée avait initia-
lement peu de chances d’aboutir
compte tenu de la position restrictive

LIAISONS SOCIALES Quotidien

adoptée par la Cour de cassation en
juin 2008, dans un arrét qui, pour ca-

‘ractériser 1a notion de travail « de va-

leur &gale », avait fait prévaloir la na-
ture des fonctions exercées sur la
catégorie d’emplois occupée. Egale-
ment saisis dans cette affaire par une
DRH se plaignant de discrimination
par rapport & ses collégues, directeurs
spécialisés (directeur industrie, direc-
teur études-projet ou directeur com-
mercial), les Hauts magistrats avaient
rejeté sa demande de rappel de salaire,
en posant pour principe que « n'effec-
tuent pas un travail de valeur égale
des salariés qui exercent des fonctions
différentes » (Cass. soc., 26 juin 2008,
n° 06-46.204 F-P). En application de
cette solution, I"égalité de rémunération
ne pouvait pas jouer lorsque les fonc-
tions exercées n’étaient pas identiques
en termes de contenu et d’intitulé de
poste, peu important, comme dans la
nouvelle affaire jugée par la Cour su-
préme le 6 juillet, que les salariés soient
situés au méme niveau hiérarchique,
avec la qualité de membre du comité
de direction et laméme classification.

... mais d'importance comparable
Mais, dans le présent arrét, la Cour
de cassation revient sur cette posi-
tion, Les Hauts magistrats ont consi-
déré que la DRH et les directeurs com-
merciaux et financiers auxquels elle
se comparait exergaient bien un travail
de valeur égale, et ce au regard de
différents critéres, des plus classiques
— identité de niveau hiérarchique, de
classification et de responsabilités,
capacités comparables et charge ner-
veuse du méme ordre — au plus nova-
teur ; 'exercice de fonctions d’im-
portance comparable dans le
fonctionnement de I’entreprise.
Ce nouveau critére de référence per-
met d'élargir le champ de la compa-
raison & des postes de direction ayant
des intitulés distincts (responsables,
directeurs, etc,), mais impliquant des
responsabilités similaires pour as-
surer le bon fonctionnement de I'en-
treprise. A I'employeur de justifier,
le cas échéant, I’inégalité constatée. ®

» Cass. soc., § juillet 2010, n° 09-
40.021 Fs-PBR

REMUNERATION

Les salariés
exergant

des fonctions
d'Importance
comparable dans
le fonctionnement
de I'entreprise
peuvent faire
Jouer entre

eux le principe
d'égalité salariale
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, Extraits dela .
Loi n°83-634 du 13 juillet 1983 portant droits et obllgatlons des fonctionnaires. Loi
+ dite loi Le Pors.

Version consblidée au 7 ao(t 2009

_Les dlsposmons du present artlcle sont app!‘ cabies aux agents non tltulaires de drclt
: publlc R e

e RS X T
. ¥ 2. 1

-Artlclesbls ! i i e
e Modlf i par L01 n°2005—843 du 26 jwlle’c 2005 art. 6 JORF 27 ]uﬂlet 2005 i

= Aucune dlstmctlon dlrecte ou md:recte ne peut étre faite entre ies fonctlonnalres en. -
'Iralson de leur sexe : - SE e a1 R :

Toutefons des recrutements dxstmcts pour !es femmes ou Ies hommes peuvent
exceptionneliemerit, étre prevus lorsque I'appartenance é funoua l’autre sexe constrtue

une conditmn detem'unante de I’exercfce des fonctions

“ De meme des distmctlons peuvent etre fa:tes entre les femrnes et les hommes en vue de
fa des:gna’uon par Padministration, des meinbres des jurys et des comités de sélection *
constitués pour le recrutement ‘et 'avancement des fonctionnaires et de ses representants
au sein des organismes consultés sur les décisions individuglles relatives a la carriére des

- fonctionnaires ét sur les questxons reiatzves a !’orgamsahon et au fonctionnement des :
services, afin de concourir 2 une representatlon équz’!:brée entre les femmes et Ies

hommes dans ces organes
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Page Web extraite du site Internet de PObservatoire de la parité entre les femmes et les

hommes

Missions et objectifs

L'Observatoire de la parité entre les femmes et les hommes a été institué par le décret n°95-1114 du
18 octobre 1995. Ses missions initiales de pole d'information sur la situation des femmes &taient
associées & une fonction de promotion de l'egalité entre représentants des deux sexes en amont de la
legistation, au travers de "programmes d'actions spécifiques” et de I'élaboration de “recommandations
et propositions de réformes".

Ces dispositions réglementaires ont été completées par le décret n°98-922 du 14 octobre 1998.
Tandis que les statuts de 1995 lui conféraient la mission d' “éclairer les pouvoirs publics ainsi que les
acteurs politiques, économiques et sociaux dans leur decision”, le décret de 1998 est plus explicite :
I'Observatoire est dorénavant chargé sur saisine du Premier ministre de se prononcer, au regard des
principes dont il assure la défense, sur les textes qui lui sont soumis. Lesdits principes directeurs ont
également été précisés ; ils englobent désormais Ia prévention et la lutte & I'encontre des inégalités
entre hommes et femmes 2 tous les niveaux de la vie en sociéte,

L'article 2 complété du décret du 18 octobre 1995 définit les missions de 'Observatoire de la parité
entre les femmes et les hommes comme suit :

» centraliser, faire produire et diffuser, au besoin par des programmes d'actions spécifiques, les
données, analyses, études et recherches sur la situation des femmes aux niveaux national et
international ;

* évaluer la persistance des inégalités entre les sexes et identifier les obstacles a la parité,
notamment dans les domaines politique, économique et social :

o émetlre des avis sur les projets de textes legislatifs et réglementaires dont il est saisi par le
Premier ministre ;

o faire toutes recommandations et propositions de réformes au Premier ministre afin de prévenir
et de résorber les inégalités entre les sexes et promouvoir l'accés a la parité.

Ces missions supposent un effort d'expertise permanent. A cette fin, 'Observatoire de la parité
dispose du regard critique de ses membres, choisis "en raison de leur compétence et de leur
expérience", de |'apport des personnalités qualifiees entendues lors de ses nombreuses auditions et
de l'appui des travaux, informations et études statistiques que sont tenus de lui communiquer les
administrations et établissements publics de I'Etat dés lors qu'ils "apparaissent nécessaires a
I'Observatoire pour I'exercice de ses missions” (art. 11 du décret du 18 octobre 1995),

L)
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Fiche pratique en ligne sur le site Internet du ministére du travail

L’égalité professionnelle homme/femme
Synthése

L’égalité de traitement entre les hommes et les femmes dans le travail implique le respect de
plusieurs principes par I’employeur :

o interdictions des discriminations en matiére d’embauche,
« absence de différenciation en matiére de rémunération et de déroulement de carriére,
o obligations vis-a-vis des représentants du personnel (€laboration d’un rapport écrit et

négociation),
o information des salariés et candidats & ’embauche et mise en place de mesures de
prévention du harcélement sexuel dans I’entreprise.

Des recours et sanctions civiles et pénales sont prévus en cas de non respect de
I’égalité homme-femme.

A savoir

Sur son site_Internet, le ministére du travail, des relations sociales, de la famille et de la
solidarité, met & la disposition des entreprises des outils d’aide a la réalisation du rapport de
situation comparée (RSC) des conditions générales d’emploi des femmes et des hommes dans
I’entreprise : deux modeles de RSC (entreprises de moins de 300 salariés, entreprises de 300
salariés et plus) et un guide de réalisation.

Sommaire

o Quelles sont les régles en matiére d’embauche ?
Quelles sont les régles en matiére d’égalité de rémunération et de déroulement de
carriére ?
Quel est le role des représentants du personnel ?
Comment sont informés les sg_Lanes et candidats 4 I’embauche ?
Quels sont les recours et sanctions ?

Fiche détaillée

Quelles sont les régles en matiére d’embauche ?

11 est interdit de mentionner, dans une offre d’emploi, le sexe (ou la situation de famille) du
candidat recherché, ou de prendre en compte 1’appartenance du candidat a I'un ou P’autre sexe
comme critére de recrutement. Par exception toutefois des emplois précis peuvent étre
interdits aux femmes en raison de leur caractére dangereux (voir la fiche Offre d’emploi et
embauche : les droits du candidat).

De méme, il est interdit de refuser d’embaucher une personne en considération du sexe, de la
situation de famille ou de la grossesse ou sur la base de critéres de choix différents selon le
sexe, la situation de famille ou la grossesse.



Les interdictions mentionnées ci-dessus ne sont toutefois pas applicables lorsque
'appartenance & I’'un ou l’autre sexe répond a une exigence professionnelle essentielle et
déterminante et pour autant que I’objectif soit 1égitime et I’exigence proportionnée. L article
R. 1142-1 du Code du travail fixe la liste des emplois et des activités professionnelles pour
PPexercice desquels I’appartenance  I'un ou I’autre sexe constitue Ia condition déterminante 3
cette liste est révisée périodiquement.

Quelles sont les régles en matiére d’égalité de
rémunération et de déroulement de carriére ?

L’employeur est tenu d’assurer pour un méme travail, ou un travail de valeur égale, I’égalité
de rémunération entre les hommes et les femmes: cette obligation interdit toute
différenciation de salaire fondée sur le sexe.

Formation, classification, promotion, mutation, congé, sanction disciplinaire ou licenciement
... + aucune décision de I’employeur ou clause de convention ou d’accord collectif ne peut
prendre en compte ’appartenance & un sexe déterminé (voir la fiche « La protection contre les

discriminations »).

L’employeur peut instituer des mesures provisoires destinées 2 rééquilibrer la place des
femmes dans I’entreprise, avec le soutien financier de I’Etat, au seul bénéfice des salariées, en
utilisant I'un des outils mis a sa disposition ; contrat pour la mixité des emplois, plan pour
I'égalité professionnelle, contrat pour I’égalité professionnelle. Il peut également bénéficier
d’un soutien financier de 1’Etat pour 1’élaboration d’un plan de gestion prévisionnelle des
emplois et des compétences, ce plan devant prévoir des actions favorisant I’égalité
professionnelle hommes-femmes. 3

Quel est le role des représentants du personnel ?

Un rapport écrit doit leur étre remis

Chaque année, le chef d’entreprise doit soumettre au comité d’entreprise, ou & défaut aux
délégués du personnel, un rapport écrit sur la situation comparée des conditions générales
d’emploi et de formation des femmes et des hommes dans Pentreprise. L’objectif est de
permettre d’apprécier, pour chacune des catégories professionnelles de ’entreprise, la
situation respective des femmes et des hommes en matiére d’embauche, de formation, de
promotion professionnelle, de qualification, de classification, de conditions de travail, de
rémunération effective et d’articulation entre 1’activité professionnelle et I’exercice de la
responsabilité familiale. Dans les entreprises de moins de 300 salariés, ces éléments font
partie du rapport sur la situation économique de Pentreprise établi par I’employeur.
Ce rapport recense les mesures prises au cours de ’année écoulée en vue d’assurer ’égalité
professionnelle, les objectifs prévus pour 1’année i venir et la définition qualitative et
quantitative des actions & mener & ce titre ainsi que I’évaluation de leur codt. Il est &tabli a
partir d’indicateurs pertinents, reposant notamment sur des é&léments chiffrés, et
éventuellement complétés par des indicateurs tenant compte de la situation particuliére de
Pentreprise. Ces indicateurs sont précisés par I’article D. 2323-12 du Code du travail auquel
on se reportera.
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Le rapport est éventuellement modifié pour tenir compte de 1’avis motivé des représentants du
personnel, puis il est communiqué & I’inspecteur du travail. Ce rapport doit étre mis a la
disposition de tout salarié qui en fait la demande.

La liste des indicateurs devant figurer dans le rapport annuel mentionné ci-dessus a été
modifié par le décret du 22 aofit 2008 cité en référence. A titre transitoire, jusqu’au ler janvier
2009, les rapports de situation comparée des conditions générales d’emploi et de formation
des femmes et des hommes dans I’entreprise déposés a l'inspection du travail peuvent
comporter une liste d’indicateurs conforme & I’article D. 2323-12 dans sa version antérieure
ce décret.

L’obligation de négocier dans ’entreprise

Dans les entreprises ol sont constituées une ou plusieurs sections syndicales d’organisations
représentatives, ’employeur est tenu d’engager, chaque année, une négociation sur les
objectifs en matiére d’égalité professionnelle enire les femmes et les hommes dans
’entreprise et sur les mesures permettant d’atteindre ces objectifs. Cette négociation porte
notamment sur les conditions d’accés & ’emploi, 4 la formation professionnelle et & la
promotion professionnelle, les conditions de travail et d’emploi et en particulier celles des
salariés & temps partiel, et I’articulation entre la vie professionnelles et les responsabilités
familiales ; s’agissant de la négociation annuelle sur les salaires effectifs et I’objectif de
suppression, avant le 31 décembre 2010, des écarts de rémunération entre les femmes et les
hommes, on se reportera aux précisions figurant dans la fiche « La négociation collective dans
Dentreprise » ainsi que dans la circulaire du 19 avril 2007 citée en référence..

Cette négociation a lieu tous les 3 ans lorsqu’un accord collectif comportant de tels objectifs
et mesures a été signé dans |’entreprise.

Dans les entreprises dépourvues de délégué syndical, dans celles qui ne sont pas soumises aux
dispositions des articles L. 2232-21 a L. 2232-29 du Code du travail (dispositions permettant
en Pabsence de délégué syndical et sous certaines conditions, de négocier avec le comité
d’entreprise, les délégués du personnel ou un ou plusieurs salariés mandatés), et dans celles
non couvertes par une convention ou un accord de branche étendu relatif & 1’égalité salariale
entre les femmes et les hommes, I’employeur est tenu de prendre en compte les objectifs en
matiére d’égalité professionnelle entre les femmes et les hommes dans [’entreprise et les
mesures permettant de les atteindre. ;

L’obligation de négocier dans les branches

Les organisations qui sont liées par une convention de branche ou, a défaut, par des accords
professionnels, doivent se réunir, au moins une fois par an, pour négocier sur les salaires.
Cette négociation doit désormais également viser i définir et & programmer les mesures
permettant de supprimer, avant le 31 décembre 2010, les écarts de rémunération entre les
femmes et les hommes. A défaut d’initiative de la partie patronale dans I’année suivant la
promulgation de la loi n° 2006-340 du 23 mars 2006 « relative & 1’égalité salariale entre les
femmes et les hommes » (JO du 24 mars 2006), la négociation doit s’engager dans les 15
jours suivant la demande d’une organisation syndicale représentative. Sur cette question, on
peut se reporter aux précisions figurant dans la circulaire du 19 avril 2007 citée en référence.
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Pour pouvoir étre étendues, les conventions de branché conclues au niveau national doivent
obligatoirement contenir un certain nombre de dispositions portant sur des questions dont la
liste est donnée par I'article L. 2261-22 du Code du travail, Parmi cette liste figure, depuis la
loi du 23 mars 2006 précitée, la suppression des écarts de rémunération entre les femmes et
les hommes et les mesures tendant 4 remédier aux inégalités constatées (disposition applicable
depuis le 24 mars 2007)..

Le bilan des négociations

Un bilan des négociations conduites dans les branches et les entreprises afin de définir et
programmer les mesures de suppression des écarts de rémunération entre les femmes et les
hommes avant le 31 décembre 2010 devra étre établi, & mi-parcours (soit en 2008), par le
Conseil supérieur de 1’égalité professionnelle entre les femmes et les hommes.

Le décret n°2006-1501 du 29 novembre 2006 (JO du 2 déc.) définit les outils
méthodologiques permettant au Conseil supérieur de 1’égalité professionnelle d’établir ce
bilan. Celui-ci sera ainsi établi sur la base : 3

* du bilan des accords signés en application des articles L. 2241-9 (négociation de
branche) et L. 2242-7 (négociation d’entreprise) du code du travail établi, pour les
branches professionnelles, sur la base des informations collectées par la direction
générale du travail (DGT) et, pour les entreprises, sur la base des informations
collectées par la DARES. Ce bilan sera réalisé avec I’appui du service des droits des
femmes et de 1’égalité ;

e du tableau de bord réalisé sur la base des informations dont disposent les entreprises
comprenant des indicateurs (dont la liste est donnée par le décret du 29 novembre
2006 précité) déclinés par sexe, par catégorie professionnelle et par catégorie d’emploi
au sens des classifications professionnelles en distinguant les salariés a temps complet
et les salariés & temps partiel, 4 I’exclusion des contrats d’apprentissage et des contrats
de stage.

Au vu du bilan effectué par le Conseil supérieur de I’égalité professionnelle entre les femmes
et les hommes, le Gouvernement pourra présenter au Parlement, si nécessaire, un projet de loi
instituant une contribution assise sur les salaires, et applicable aux entreprises ne satisfaisant
pas a Iobligation d’engagement des négociations prévues a I’article L. 2242-7 du code du
travail.

Comment sont informés les salariés et candidats a
I’embauche ?
L’employeur a I’obligation d’afficher :

o le texte des articles 225-1 & 225-4 du code pénal dans les lieux de travail ainsi que

dans les locaux ou a la porte des locaux ol se fait I’'embauche. Ces articles définissent
les discriminations prohibées et précisent les peines applicables.

e les coordonnées du service d’accueil téléphonique mis en place par la Haute autorité
de lutte contre les discriminations et pour I’égalité (HALDE) (08 1000 5000). Dans les
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établissements ol travaillent des femmes, le texte des articles L. 3221-1 a L. 3221-7 et
R. 3221-1 du Code du travail (égalit¢ de rémunération entre les femmes et les
hommes) doit également étre affiché & une place convenable aisément accessible dans
les lieux de travail ainsi que dans les locaux ou & la porte des locaux o se fait
Pembauche.

Quels sont les recours et sanctions ?

Les recours et sanctions civiles

Le conseil de prud’hommes peut &tre saisi par un(e) salarié(e) victime de discrimination.
Sanctions encourues par ’employeur :

o annulation de la mesure prise (sanction disciplinaire, licenciement, rémunération),
o versement de dommages-intéréts.

Les recours et sanctions pénales

Sur une action de la victime, d’une organisation syndicale ou d’une association de lutte contre
les discriminations, le tribunal correctionnel peut :

s prononcer des peines d’emprisonnement (jusqu’a 3 ans) et d’amende (jusqu’a 45 000
€) lorsque le refus d’embaucher, la sanction ou le licenciement est fondé sur un motif
discriminatoire prohibé par la loi. Par ailleurs, I’employeur qui ne respecte pas son
obligation d’assurer, pour un méme travail ou pour un travail de valeur égale, 1’égalité
de rémunération entre les hommes et les femmes s’expose & une peine
d’emprisonnement d’un an au plus et/ou une peine d’amende de 3 750 € (sur ce point,

voir la fiche « L’égalité de rémunération entre les femmes et les hommes »),

» ordonner le versement de dommages-intéréts.

Toute personne qui s’estime victime d’une discrimination directe ou indirecte présente devant
la juridiction compétente les faits qui permettent d’en présumer P’existence. Au vu de ces
éléments, il appartient & la partie défenderesse de prouver que la mesure en cause est justifiée
par des éléments objectifs étrangers & toute discrimination. Ces dispositions aménageant la
charge de la preuve ne s’appliquent toutefois pas devant les juridictions pénales (la charge de
la preuve incombe 2 I’accusation).

:
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Le combat

pourlesdroits - =

desfemmes est en train de s'imposer

. LaHalde fait monter la pression sur les inégalités hommes-femrhes dans le projet de
réforme des retraites du gouvemement. Un combat qui transcende les partis politiques.

e combat pour les droits des

femmes est en train de s"imposer

dans le débat sur les retraites et

complique |"affaire pour le gou-
vernement. Pénalisant pour les femmes, le
projet est aujourd "hui. sur ¢ point, criti-
qué a gauche, a droite, parmi les syndicats
et le mouvement associatif.

Hier, Jeannette Bougrab. présidente
de la Haute Autorité de lutte contre les
discriminations et pour I'égalité. ancienne
responsable de I'UMP. a renouvelé ses
inquiétudes. Lundi déja, elle annongait
autosaisir la Halde sur la question de fa
discrintination des femmes dans le projet
du gouvernement, rappelant que, « en
2004, les femmes retrantées de soixante ans
€1 plus percevaient tine retraite ennoyenne
Equivalente 2 50 % de celle des hormmes ».
Un écart considérable que le projet de
réforme des retraites va accroitre si au-
cune amélioration au projet actuel n'est
adopiée. Pour Jeanette Bougrab. « fes
femmes sont fes grandes oubliées ». Et de
démontrer: « Pour celfes qui accumulent
les CDD et les temps partiels, repousser
I'4ge du départ & la retraite A taux plein
a soixante-sept ans, ¢ 'est les emnpécher
d ‘avoir une retraie 3 taux pleim, »

A I'image de Jeannette Bougrab, des
voies féminines issues des rangs de la ma-
Jjorité se sont élevées i " Assemblée natio-
nale, dénongant les injustices du projet.
La députée UMP Chantal Bruncl avait
déposé un amendement, avec [’appui de
la Commission natjonale aux droits des
femmes, envisageant de permettre aux
meres de trois enfants ou plus de partir
avant {"age légal prévu par lu réforme.

par le report de I"dge Iégal de départ A la
retraite, aurait de graves conséquences
pour les femmes : soit unc décote des
pensions — déja faibles -, svil un départ
encore plus tardif, alors qu'elles sont déja
surreprésentées dans la proportion des
départs & soixante~cing ans.

Eric Woerth, pour qui cet assouplis-
sement est inenvisageable, a malgré tout
regu mardi matin les sénatrices Michéle

la«doubleseina» ne cesse d'éfre dénoncée par les

syndicats et

Celui-ci a été rejeté par la Commission
des affaires sociales, qui refuse de prendre
e¢n compte 1a situation des femmes dans
le systéme des pensions, « // est pourtam
Iégitime quc fes méres qui ont cu trois en-
fanis pufssent avoir droit 4 une retraite
sans décote », déplore Chaatal Bruncl.
citée dans Libdration.

La « doublt peine » ne cesse d'éirc
dénoncée par les syndicats et d*autres
organisations, féministes ou non, depuis
le début des mobilisations. A I'hcure ac-
tuelle, seules 44 % des femmes ont réussi
a valider une carriére compléte, contre
86 % des hommes. Cet éearl, aceentué

"autres organisations, féministes ou non.

André (PS) et Jacqucline Panis (UMP),
respectivement présidente et vice-pré-
sidentc de la délégation aux droits des
femmes. Le débat promet d'étre rude au
Sénat ol les deux femmes, dépassant fes
clivages politiques, se préparent d’ores et
déja a la « bataille ».

Les [éministes du Collectif national
pour le droit des femmes tiendront au-
jourd'hui un point info sur le trajet de
la manifestation partsienne (métro Aus-
terlitz) afin de dénoncer les graves réper-
cussions que la loi sur les retraites, si elle
€lait vorée en I"étay, auril sur les relraites,

Auce Cazes-Tinor
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Paris, le 6 novembre 2009

COMMUNIQUE DE PRESSE

Egalité professionnelle hommes-femmes

Le Ministre du Travail Xavier Darcos a réuni ce vendredi 6 novembre 2009, la Commission Nationale

de la Négociation Collective pour annoncer ses orientations en matiére d’égalité professionnelle entre
les femmes et les hommes, dans la perspective d’un projet de loi qu’il déposera en 2010.

Malgré 6 lois entre 1972 et 2008, ct un accord national interprofessionnel conclu le ler mars 2004, la
situation n’est clairement pas satisfaisante en matiére d’égalité professionnelle. Les écarts de situation
professionnelle et de carriére restent importants et la place des femmes dans ’encadrement et les
instances de direction des entreprises est insuffisante.

Il y a aujourd’hui urgence et plusieurs pays européens agissent avec des nouvelles dispositions
Iégales.

Le ministre a donc proposé aux partenaires sociaux trois axes d’actions :

-des régles plus simples, notamment pour les obligations de négocier et afin de faire en sorte que les
entreprises puissent faire un diagnostic,

-une meilleure place des femmes dans Pentreprise en améliorant la conciliation vie
professionnelle/vie personnelle et en favorisant une plus grande présence des femmes dans les instances
de direction de I"entreprise 4 due proportion de leur placg dans tout ou partie de I’entreprise,

-les moyens d’appliquer la loi par la transparence de certaines informations et par un systeme
d’incitation et de sanction calé sur I’évolution des indicateurs relatifs a 1’égalité professionnelle et de
carriére des femmes.

Le Ministre a remis un document d’orientation lors de la réunion qui sera transmis aux partenaires
sociaux en début de semaine prochaine. Le Minisire leur a demandé également d’indiquer avant la fin
du mois de novembre s’ils entendent engager des négociations sur tout ou partie de ces questions. En
cas de réponse positive, ces négociations devront 8tre achevées au plus tard le 15 février 2010.

Contact presse :
Cabinet de Xavier DARCOS : Pole communication - 01 44 38 22 03

www.travail-solidarite.gouv.fr




Document d’orientation relatif a I'égalité professionnelle entre les femmes
et les hommes.

(Ce document est remis aux partenaires sociaux en séance vendredi 6 novembre lors
de la CNNC, I/ leur sera transmis sous forme de courrier lundi 10 novembre).

En vingt-cing ans, la question des inégalités professionnelles entre les hommes et les
femmes a fait I'objet de six lois et de plusieurs accords collectifs, dont un accord
national interprofessionnel conclu le 1% mars 2004. Pourtant, alors que les femmes
constituent prés de la moitié de la population au travail ou a la recherche d’un
emploi, ces inégalités persistent incontestablement puisqu’on estime que les femmes
percoivent une rémunération inférieure de 27% a celle des hommes, de 16% lorsque
I'on compare les salaires horaires bruts et que leur développement de carriére est
moindre que celui de leurs collégues masculins.

L’agenda social 2009 prévoit une concertation avec les partenaires sociaux sur les
voies et moyens permettant d'ceuvrer vers une plus grande égalité professionnelle
entre les hommes et les femmes. Je tiens donc & vous faire part des éléments
d'orientation au sein desquels les actions en la matiére doivent, de mon point de vue,
s'inscrire.

1l ne s'agit pas de constater et de déplorer, une nouvelle fois, des inégalités criantes,
mais de proposer des mesures concrétes et directement applicables, qui seront
détaillées dans le projet de loi que je compte déposer dés le premier trimestre 2010.

Je souhaite que vous m‘indiquiez d’ici le 30 novembre prochain si vous avez
lintention, dans le cadre de la loi du 31 janvier 2007 portant modernisation du
dialogue social d’engager des négociations sur tout ou partie de ces questions.

Compte tenu de I'antériorité du sujet et de l'attente forte qu'il suscite, notamment
chez les femmes salariées, les négociations éventuelles devront &tre achevées au
plus tard le 15 février 2010 afin de nourrir le cas échéant le projet de loi.

Une concertation s'engagera a lissue du processus de négociation ou a compter du
30 novembre sur 'ensemble des mesures susceptibles d’étre adoptées.




A partir des constats actuels, identifiés notamment par Brigitte Grésy dans le rapport
quelle m'a remis, je crois nécessaire de nourrir la réflexion autour de trois grandes
thématiques.

En premier lieu, le bilan de la négociation collective reste aujourd’hui mitigé. . Peu
de textes sont négociés tant au niveau des branches que des entreprises. Au niveau
conventionnel, 43% des branches n‘ont pas entamé de négociation en 2008 et 5%
des accords de branche abordent le théme de I'égalité.

Au sein des entreprises, 7,5% d'entre elles ayant un délégué syndical ont signé un
accord d'égalité professionnelle et 5% de celles qui ont signé un accord, ont signé un
accord égalité.

Je vous propose donc d'examiner la maniére dont les dispositions légales encadrant
la négociation en matiére d'‘égalité professionnelle pourraient étre simplifiées et
surtout rendues plus operantes.

Sur ce sujet, je vous informe que je donnerai, a lissue de cette négociation, les
instructions nécessaires pour que les services du ministére du Travail soient
pleinement mobilisés a I'avenir pour vérifier I'effectivité de ces dispositions légales.

Limplication des représentants du personnel, des chefs d'entreprises et des
partenaires sociaux sur ces questions doit pouvoir également étre accrue. La création
d'un rapport de situation comparée plus adapté a constitué une avancée. Mais
aujourd’hui, une seule entreprise de plus de 300 salariés sur deux ne réalise pas le
diagnostic via le Rapport de Situation Comparée.

Je souhaite donc que tous les acteurs de I'entreprise contribuent a faire progresser
I'appréhension et la recherche de solutions sur ce sujet.

Enfin, 80% de nos entreprises sont des PME et des TPE et nous devons les inciter a
ouvrir des négociations sur l'égalité professionnelle et salariale, & réaliser un
diagnostic et a aboutir soit & un accord d'entreprise, soit a I'établissement d'un plan.

Nous devrons donc analyser les moyens de simplifier les dispositions actuelles, de
promouvoir, de favoriser et d’inciter a la négociation et a la concertation dans les
entreprises et les branches sur ces questions d'égalité professionnelle. Un diagnostic,
au besoin sous des formes adaptées, doit pouvoir étre réalisé dans toutes les
entreprises de plus de 50 salariés. Seule cette démarche permet ensuite de nourrir la
négociation et de permetire I'élaboration de mesures pratiques et adaptées.

En second lieu, la place des femmes dans'le monde du travail est encore trés
sectorisée. Elles sont surreprésentées dans les emplois peu qualifiés, alors méme que
la réussite scolaire des filles a la fin de lenseignement secondaire, pour une
génération donnée, est meilleure que celle des garcons. Elles sont, en revanche,
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minoritaires dans les emplois de cadres ou de cadres supérieurs comme lillustre, par
exemple, la faible proportion de femmes ingénieur ou cadre technique (18%).

De méme, en 2007, la part des femmes ayant un emploi & temps partiel était cing
fois supérieure a celle des hommes alors méme que beaucoup de femmes travaillant
a temps partiel sur des postes nécessitant peu de qualifications expriment le souhait
de travailler davantage.

Valoriser le travail, favoriser un meilleur accés des femmes a tous les secteurs
d'activité et maintenir le lien avec le monde du travail, constitue un objectif a
atteindre.

Il me semble nécessaire de favoriser l'accés des femmes et notamment de celles
employées a temps partiel & la formation et a la qualification car il s'agit de leviers
incontournables de la promotion professionnelle.

L'articulation de la vie professionnelle et de la vie personnelle, pose les questions du
temps partiel, du régime des heures complémentaires de méme que l'adaptation du
cadre légal sur le temps partiel familial. La création d’un entretien de conciliation
entre vie professionnelle et vie personnelle peuvent apporter certains éléments de
réponses a ces situations.

Mais les femmes doivent aussi étre justement représentées dans les instances de
direction et de représentation du personnel.

Ainsi, dans les 500 premiéres sociétés francaises, il y a seulement 13,5% de femmes
dans les instances de direction et de décision (comité de direction et comité exécutif)
alors méme que ces instances sont les lieux des décisions opérationnelles en ce qui
conceme l'ensemble des salariés.

Je souhaite don¢ que vous puissiez examiner, dés lors que l'entreprise atteint une
certaine taille, linstauration d'un principe de proportion équivalente entre la
représentation des femmes dans tout ou partie de la population des salariés de
I'entreprise et dans celle de ses dirigeants.

Dans le prolongement de cette idée, il convient de se demander si ce principe
- d'équivalente proportion pourrait egalement étre décliné entre la représentation des
femmes dans la population des salariés de l'entreprise et dans celle de ses
représentants élus

Enfin, je vous invite a examiner la possibilité d'instaurer au sein des conseils
d'administration, instance de représentation des actionnaires, des régles plus
contraignantes en matiére de représentation des femmes, pouvant prendre de
maniére immédiate ou a terme la forme de quotas.

En dernier lieu, si la loi de 2006 a fixé le terme du 31 décembre 2010 aux
entreprises, pour définir et programmer les mesures permettant de supprimer les
écarts de rémunération entre les femmes et les hommes avant cette date, aucune



45)

sanction spécifique na été attachée dans les faits a linobservation de ces
dispositions. Or, l'absence d'évolutions significatives a démontré les limites des
systémes d'incitations actuels.

Je souhaite donc examiner de nouvelles pistes adaptées aux attentes d‘aujourd’hui.
Quels sont les leviers efficaces pour faire évoluer les comportements ? La pression de
Fopinion publique et le fait de rendre, 3 cette fin, transparentes certaines
informations sur demandes individuelles de particuliers ne pourraient-ils constituer
des modes d'actions pertinents ?

Une méthode laissant aux acteurs le soin de progresser assortie dfincitations et de
sanctions a diverses étapes peut aussi &tre engagée en précisant le champ et le
moment ou ces mécanismes interviennent.

1l est clair que notre société, pour son propre développement et son propre équilibre
doit parvenir & faire aboutir positivement ce sujet et c’est donc l'évolution des
résultats qui devra faire I'objet d’une attention spécifique.

La mise en ceuvre de ces mécanismes renforcés d'incitation et de sanction conduira a
retenir des indicateurs peu nombreux et pertinents pour prendre en compte les
écarts de rémunération-et de carriére des femmes dont I'évolution fait sens.

Nos concitoyens attendent des actes forts et qui conduisent & supprimer enfin les
écarts. De nombreux autres pays européens tels que I'Allemagne, la Belgique,
I'Espagne, les Pays-Bas, la Grande Bretagne, se sont engagés dans cette voie, La
France ne peut se permettre de voir son potentiel féminin quitter le pays, parce que
nous n‘aurons pas adi. -

La contribution de tous les acteurs est indispensable 3 cette fin. Jy suis pour ma part
trés fermement résolu.

Ce document est remis en séance vendred/ 6 novembre lors de la CNNC et sera
transmis sous forme de courrier lundi 10 novembre.
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Les chiffres

Les femmes représentent prés de 47% de la i)opulation au travail ou 4 la recherche d’un
emploi

83% des femmes de 25 3 49 ans travaillent ;

pour une méme génération, 70% de filles ont le bac pour 59% des gargons.

les emplois féminins restent trés concentrés dans 10 familles professionnelles (aides aux
personnes, secrctaires, santé etc)

Elles sont plus de 41% des cadres administratifs et commerciaux des entreprises et 18,2%
des ingénieurs et cadres techniques d’entreprise ;

Mais elles sont surreprésentées parmi les emplois non qualifiés (60%) et 30% des femmes
qui travaillent ont un emploi sans qualification reconnue.

un chomage supérieur a celui des hommes : 8,3% de femmes (7,3% pour les hommes

un accés moindre i la formation continue dans le secteur privé : taux d’accés de 32%
contre 45% pour lcs hommes ;

. une précarité plus grande que ce soit
- le temps partiel : 31% des femmes en 2007 6% des hommes, une moyenne de 926
curos par mois (1801 euros pour un temps complet ;
- Les deux tiers des salariés A bas salaire sont des femmes ; les femmes sont pres de
deux fois plus souvent au SMIC que les hommes prés de 20% des femmes contre
11% des hommes.
des retraites toujours inégales en 2004 la pension de droits propres est égale a 42% de celle
des hommes pour les femmes de 85 ans et plus et 4 50% pour les 65-69 ans.
Des écarts de rémunération qui se maintiennent :
- En 2006, dans lcs entreprises de 10 salariés et plus, la rémunération brute totale
moyenne des femmes est inférieure de 27% a celle des hommes :
- L’¢cart est de 16% quand on se réfere au salaire horaire brut total 3
- L’écart est plus €levé parmi les plus diplémés et les salariés les plus Agées
= 32% entre hommes et femmes titulaires d’un deuxiéme ou troisieme cycle.

Dans la gouvernance d’entreprises
- Dans les entreprises du CAC 40 en 2009 : 10,5% de femmes dans les CA :
- Dans les 500 premiéres sociétés frangaises :
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* 8% de femmes dans les CA (58% des sociétés n’ont pas de femmes dans les
CA); :
» 13,5% de femmes dans les CODIR et COMEX (42% des sociétés n’ont pas
de femmes dans les CODIR et COMEX) ;
- Au niveau européen, en 2008, dans les 300 premiéres sociétés européennes : 9,7% de
femmes

Dans les organisations syndicales et patronales
= 22,3% de femmes dans les instances dirigeantes : (14,1% dans les organisations
patronalcs ct 36% dans les organisations syndicales).

Dans les Institutions représentatives du personnel (IRP)
- Pour le cycle électoral 2004-2005, 35% des é€lus titulaires sont des femmes.

Un taux d’activité des femmes qui décroche avec I’arrivée des enfants : 73% pour un
enfant de moins de 12 ans, 64% pour deux enfants et 40% pour trois et plus;

Une asymétrie des transitions professionnelles des hommes et des femmes aprés les
naissances : 6% des hommes et 40% des femmes vivent un changement dans leur situation
professionnelie & la naissance d’un enfant

Une grande différence entre hommes et femmes dans la temporalité : constance et
durabilité pour I'implication féminine, investissement plus souvent occasionnel pour les
hommes.

Les négociations de branche et d’entreprises

69 branches, soit 43% n’ont pas entamé de négociation en 2008 ;

5% dcs accords de branche abordent le théme de 1’égalité ;

7,5% des entreprises déclarant un délégué syndical ont signé un accord d’égalité
professionnelle ;

5% de celles qui ont signé un accord. Ont signé un accord égalité (0,4% en 2002 cependant)

Plus de la moitié n’ont pas élaboré de RSC ;
Un faible contenu et parfois une coquille vide
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Les textes législatifs et réglementaires

1 - L’égalité des sexes, un principe d’ordre constitutionnel

L’article 3 du préambule de la constitution de 1946, qui a valeur constitutionnelle, énonce que
«la loi garantit 4 la femme, dans tous les domaines, des droits égaux 3 ceux de 'homme ».

L’article 3 de la constitution énonce : « La loi favorise 1'égal accés des femmes et des hommes
aux mandats élcctoraux et fonctions électives. ».

2 - L’égalité professionnelle et salariale, une mise en cuvre par sédimentations
successives.

La loi du 22 décembre 1972 inscrit directement dans le code du travail I’égalité de
rémunération entre les hommes et les femmes :

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 domaines concernant les relations de travail.
Elle crée I’obligation de produire un rapport annuel sur la situation comparée des hommes et
des femmes dans lcs entreprises en matiére d’emploi et de formation.

La loi du 10 juillet 1989 instaure I’obligation, pour les organisations liées par une convention
ou un accord professionnel de branche, de se réunir pour négocier sur I’égalité professionnelle
entre les hommes et les femmes ainsi que sur les mesures de rattrapage en cas d’inégalités
constatées ct ce, dans un délai de deux ans.

L’accord national interprofessionnel du 23 novembre 1989 vise 4 concourir :
- ala création d’un environnement susceptible de favoriser cette évolution générale ;
- & une meilleure promotion de I’emploi féminin en veillant au respect de 1’égalité des
droits et en facilitant I’adoption, chaque fois que nécessaire, des mesures de ratirapage
destinées a contribuer a I’égalité des chances.

La loi n° 2001-397 du 9 mai 2001- dite loi Génisson- vient exiger que le rapport de situation
comparée comprenne des indicateurs reposant sur des éléments chiffrés définis par décret.
Elle crée également une obligation de négocier sur I'égalité professionnelle an niveau de
Pentreprise et des branches, fixe aux organisations syndicales un objectif de réduction d’un
tiers des écarts de représentation aux élections prud’homales, et un objectif de représentation
équilibréc pour les élections de comités d’entreprise et de délégués du personnel.
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La Joi n° 2001-1066 dn 16 novembre 2001 interdit les discriminations en matiére de
recrutement, de rémunération, de formation, de reclassement, d’affectation, de qualification,
de promotion professionnelle, de mutation et de renouvellement de contrat. Elle supprime
enfin I’interdiction du travail de nuit des femmes. '

L’accord national interprofessionnel du ler mars 2004 relatif 2 la mixité et 4 1’égalité
professionnelle entre les hommes et les femmes signé par ’ensemble des cing organisations
syndicales et par le MEDEF, la CGPME et I'UPA. Cet ANI acte de la volonté des partenaires
sociaux de négocier sur 1’égalité professionnelle en abordant la question sous ses différents
aspects, salaires, recrutement, formation, promotion, mais aussi orientation scolaire et
articulation des temps de vie professionnelle et familiale.

La loi n°2006-340 du 23 mars 2006 relative A I’égalité salariale entre les femmes et les
hommes, fixe 4 objectifs :
- supprimer les écarts de rémunération entre les femmes et les hommes dans un délai de
5 ans, soit au plus tard le 31 décembre 2010,
- réconcilier la maternité et ’emploi,
-  promouvoir I’acceés des femmes aux postes de décision,
- diversifier I’offre de formation professionnelle.

Le décret n°2008-838 du 22 aciit 2008, pris sur la base du rapport d’un groupe de travail
présidé par Madame de Ravaran, vient modifier les indicateurs figurant dans le rapport de
situation comparée afin de faciliter la production et I'utilisation du PSC et aider a
I’élaboration de plans d’action.
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L"écart de salaires entre hommes et femmes
sans interruption de carriére s'éleve a 17 %

elon une récente étude de | sieurs facteurs : les hommes occu- |  Postes moins exigeants. Les éGALlTE
Sl‘Observatoire francais des | pent moins souvent des emplois & | femmes qui poursuivent leur carriere  ET DIVERSITE
conjonctures économiques | temps particl, travaillent dans des sec- | en conciliant travail et charges fami- Selon 'OFGE
(OFCE), parmi les personnes igées | teurs éconamiques plus rémunéra- | liales peuvent rechercher des postes .0 grande p'artie
de 39 2 49 ans, les femmes gagnent | teurs, effectuent davantage d’heures | moins exigeants. Elles « échangent » de ['Gcart de
en moyenne 27 % de moins que | supplémentaires, ont plus fréguem- | ainsi un salaire plus bas contre une salaires entre
leurs collégues masculins. Cet écart | ment des horaires décalés, et occu- | plus grande souplesse horaire ou en- hommes
de salaires horaires s’explique no- | pent des positions professionnelles | core une moindre intensité de tra- o/ femmes ne
tamment par le parcours profession- | supéricures, En cffet, les hommes } vail. oxnl
nel des femmes, moins linénire que | sont plus souvent cadres que les | « Plafond de verre. L'étude reléve g exg g
celui des hommes. En effet, 26 % | femmes, Mais 'ensemble de ces fac- | que les femmes se heurtent & des obs- g;irec%sfsfactellrs

des méres, tous figes confondus, dé-
clarent étres inactives, an chomage
ouen congé parental, De plus, prés
de 9 % d’entre elles affirment réduire
leur temps de travait.

Néanmoins, méme lorsqu’elles n’ont
pas interrompu leur camvigre profes-
sionnelle, les femimes restent pénali-
sées en matiere de salaires vis-d-vis de
leurs colldgues masculins.

Une grande partie de I'inégalité
salariale est injustifiée

L’étude de I'OFCE compare le sa-
laire horaire des hommes et des
femmes entre 39 et 49 ans n'ayaat
connu aucune interruption de car-
ritre pour raison familiale, L’écart
est alors de 17 % au détriment des
femmes. Pourtant, les femmes qui
a'ont pas interrompu lenr casriére sont
un peu plus diplomées que les
hommes (19 % contre 17 % ont au

teurs structurels n"explique que 30 %
de cct écart de salaires.

Ainsi, la présence continue des
femmes sur le marché du travail ne
leur permet pas d’abtenir des rémuné-
rations & hauteur de celles de leurs
collégues masculins.

En revanche, les femmes sans inter-
ruption de carriére gagnent en
moyenne 23 % de plus que celles qui
ont temporairement arrété de tra-
vailler pour raisons familiales. Ici, cet
écart s’explique presque totalement
par des factenrs objectifs. En effet,
les femmes avec une carriére continue
sont plus diplomées (19 % ont au
moins bac + 3 contre 12 % pour les
autres), ont accumulé davantage d"ex-
périence professionnelle (23 ans en
moyenne contre 18 ans), et sont da-
vantage restées avec le méme em-
ployeur, alors que celles qui sont re-
venues sur le marché du travail en ont

tacles croissants dans leur progres-
sion de carrigre,

« Suspicion de 'employeur. Les
femmes sont considérées comme sus-
ceptibles de sortir du marche du tra-
vail pour raisons familiples, tempo-
rairement ou définitivement, et ce,
méme si elles n’ont jamais eu I'in-
tention d’interrompre leur carriére.
Elles sont suspectées de ne pas étre at-
taghées 2 leur poste, Cette méfiance
peut d'ailleurs les pousser & moins
s’engager dans leur travail, confir-
mant a posteriori les préjugés des em-
ployeurss.

Selon les auteurs de 1'étude, deax
types de solutions apparaissent en
vue de Jutter contre ce phénomene :
mener une carriére continue devrait
&tre 1a norme, on il devrait y avoir
incertitude sur qui, du ptrecudela
mére, va intexrompre son activité
professionaelle. Ainsi, grice 3 une

moins un nivean bac +3), ont laméme | plus souvent changé. volonté politique forte, un congé pa-
durée d’expérience {23 ans), et un peu e rental mieux rémunéré pourrait étre
plus d’ancienneté (17 ans contre Causes de ce phenomene développé. &

15 ans).
Selon les auteurs de I'étude, cette dif-
férence de salaire s’explique par plu-

L'OFCE avance plusieurs explica-
tions & 1’inégalité salariale injustifiéc
entre hommes ct femmes.

» OFCE, Revue de I'OFCE n° 114,
Jjoillet 2010
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L'Arlésienne de 1'égalité professionne e hommes-femmes

De fortes inégalités persistent
malgréunarsenaljuridique con-
séquent.Le gouvernement sedit
ouvert sur Je sujet dans le cadre
de la réforme des retraltes.

Les nombreuses lois votées « nont
paschangégrand-chose ». Personne
ne viendra contredire Eric Waerth,
le ministre du Travail, sur le constat
qu'il dresse sur le prubléme majeur
des inégalités professionnclies &
chaque fois que sont évoguées les
inégalités de retraite entre hommes
, et femmes.

Celles-cireprésentent
aujourd’hui 47 % de la population
active contre un tlers dans les
années 1960. Plus de 8 femmes sur
10 entre 25 et 43 ans ne se sont pas
arrbtéesdetravallierquand ellesont
eu des enfants, Elles sont, depuis les
années 1970, plus diplémées que
les hommes. Plombiers, magons ou
Ingénieurs automobiles, de plus en
plus de métiers d’homme se décli-
nentau féminin, méme si c'est par-
fois & la marge.

Cette [6minisation n’empéche

pas les inégalités professionncllcs
de demeurer. [Jécart de salaire
horalte entre hommes et femmes
estde 16 %, A travail égal, les fem-
mes sont payées de 10% & 15% de
molns que les hommes, et méme
20 % pour les cadres, Sans compter
le fait que les femnmes représentent
parcxemple80 % des tempsparticls

16%

c’est ['écart moyen de salaire
horaire brut total
entre hommes et femmes.

comimne des smicards et sont plus
représentées dans les professions
les moins bien payées. Une étude
publide par I'OFCE en juillet pointe
en outre un phénomeéne jusque A
peunoté : pourunefemme, avoiron
non des cnfants « ne parait pas
influencer significativement le
salaire horaire ». Pase sur toutes les
femmes « le soupgon détre auant
tout méres ou futuires meres, désireu-

ses de quitter le marché du travail,
temporairement ou définitive-
ment ». La différence salariale avec
les hommes concerne donc bien les
femmes en général

Lols successives

En France, les lois n'ont pourtant
pas mangué pour lutter contre les
inégalités professionnelles hom-
mes-femmes. C'esten 1972 qu'a été
introduit le principe « 2 travail égal
salaire égal » dans le Code du tra-
vail ; puis, en 1983, a &té créée l'obli-
gation de communiquer an comjité
dentreprise un rappart de situation
comparée. En 2001 est venue la
menace de sanctions pénales et de
3,750 euros d'amende pour les
entreprises qul n'engagent pas nne
négociatlon chaque année sur la
question, en plus du rapport. Enfln,
en 2006, a ét& décldé de supprimer
d'ici 42010 les &carts salarjauxentre
hommes et femmes,

Mais cet objectif est resté virtuel,
puisque dépourvu de sanctions. Le
projet de réforme des tetraites, en
Y'état actuel du texte, appelé 4 évo-

Iuer sur ce point selon ric Woerth,
qui souhaite « débattre du sujet »
avoe les sénateurs, va plus loln en
instaurantune pénalité de 1 % defa
masse salarlale, Mais il réduit en
méme temps exigence, substituant
une obligation de moyens {établir
unplan d'aclion cuunaccord)aune
obligation de résultat,

Il reste aussimuetsurun enjen de
taille dont s'est emparée récem-
ment la Cour de cassation : fa cons-
truction de référentiels de compa-
raison pour mesurer les inégalités
salarjales. S'il prévoit d'intégrer
totalement dans le calcul de la
retraile les indemnités matemité, il
n'évoque pas la question du congé
parental Pourtant, souligne OFCE,
asseoirla crédibilité professionnelle
des femmes « demanderait une
volonté politigue forte, visant par
exemple & développer le cangé
parental miewx rémunéré, dont une
partie significative serait réservée au
pére», Une telle réforme a été évo-
quée il y u quelques mols, mais ren-
voyéea plus tard, du faitde son colit
LEfLA DECOMARMOND
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La discrimination inclut :
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