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PARTIE 1
CADRE GENERAL DE
L’EGALITE PROFESSIONNELLE




I- REPERES JURIDIQUE DE L'EGALITE PROFESSIONNELLE

L'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes s’inscrit dans un processus juridique progressif,
marqué par une volonté constante du législateur de passer d’une égalité formelle a une égalité réelle
dans le monde du travail.

e La consécration du principe d’égalité

Le principe d’égalité entre les femmes et les hommes trouve son fondement dans le Préambule de la
Constitution de 1946, intégré a la Constitution de 1958, qui proclame que « la loi garantit & la femme,
dans tous les domaines, des droits égaux a ceux de 'homme ». Ce principe constitutionnel constitue la
base de I'ensemble des dispositifs [égislatifs ultérieurs en matiére d’égalité professionnelle.

e Les premieres lois spécifiques a I'égalité professionnelle

La loi du 22 décembre 1972 pose un jalon essentiel en affirmant le principe « a travail égal, salaire égal »,
marquant la premiere reconnaissance législative de I'égalité salariale.

Cette dynamique est renforcée par la loi Roudy du 13 juillet 1983, qui constitue une étape majeure. Elle
introduit pour la premiére fois une obligation de négociation sur I'égalité professionnelle dans les
entreprises et reconnait explicitement l'existence d’inégalités structurelles entre les femmes et les
hommes dans I'emploi, les carrieres et les rémunérations.

e Lerenforcement des obligations de négociation et de résultats
A partir des années 2000, le législateur adopte une approche plus contraignante.
La loi du 9 mai 2001 (dite loi Génisson) renforce l'obligation de négociation collective sur I'égalité
professionnelle, en imposant un suivi régulier des écarts constatés. La loi du 23 mars 2006 introduit

I'objectif de suppression des écarts de rémunération entre les femmes et les hommes et marque un
tournant vers une logique de résultats attendus, et non plus seulement de moyens.

e laloidu 17 aoGt 2015 : un cadre juridique structurant toujours en vigueur

La loi n°® 2015-994 du 17 ao0t 2015 relative au dialogue social et a I'emploi constitue aujourd’hui le socle
central du régime juridique applicable aux accords d’égalité professionnelle. Cette loi rationalise et
consolide les obligations existantes en matiére de négociation collective, en intégrant I'égalité
professionnelle parmi les themes obligatoires de la négociation annuelle.

Elle est désormais codifiée aux articles suivants du Code du travail :

e Article L. 2242-1, 2° : obligation de négocier sur I'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes et la
qualité de vie au travail ;

e Article L. 2242-3 : définition du contenu des accords ou, & défaut, des plans d’action, incluant la suppression
des écarts de rémunération et les mesures correctrices ;

e Article L. 2242-8 : mise en place de sanctions financiéres en cas de non-respect des obligations ;
e Article R. 2242-2 : précisions relatives aux modalités de mise en ceuvre et de suivi.

La loi de 2015 marque un changement d'approche : I'égalité professionnelle devient une obligation
structurée, controlée et sanctionnée, reposant sur des accords collectifs ou, a défaut, sur des plans
d’action unilatéraux.’

1 Droits des femmes : ou en est I'égalité professionnelle ? | vie-publique.fr
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https://www.vie-publique.fr/eclairage/19602-droits-des-femmes-ou-en-est-legalite-professionnelle

Il- CADRE LEGAL DE L'EGALITE PROFESSIONNELLE

A) Qui est concerné par |'égalité professionnelle ?

L'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes concerne I'ensemble des entreprises,
des lors qu’elles emploient des salariés. Toutefois, les obligations varient selon la taille de
I'entreprise et selon qu’elle est ou non soumise a I'obligation de négocier.

Les entreprises d’au moins 50 salariés sont soumises a des obligations renforcées. Elles doivent
notamment étre couvertes par un accord collectif ou, a défaut, par un plan d’action en matiére

d’égalité professionnelle, sous peine de sanction financiére?.
Il convient de distinguer :
- Les entreprises soumises a l'obligation de négocier;

- Celles qui, sans étre soumises a cette obligation, doivent néanmoins étre effectivement
couvertes par un dispositif d’égalité professionnelle.

B) Quand faut-il négocier sur I'égalité professionnelle ?

L'employeur est tenu de rouvrir des négociations chaque année ou a I'échéance prévue par
I'accord de méthode, dans la limite de quatre ans. A défaut de précision, |I'échéance est
annuelle. A défaut d’'un tel accord, le régime supplétif s'applique : la négociation sur I'égalité
professionnelle doit alors étre ouverte chaque année.?

La négociation sur |'égalité professionnelle s’inscrit donc dans une démarche réguliére et
continue, et non ponctuelle.

C) Sur quels sujets porte la négociation ?

La négociation doit porter en priorité sur les écarts existants entre les femmes et les hommes
et sur les mesures destinées a les réduire.

Elle concerne notamment :

e Les écarts de rémunération ;

e L'accés al'emploi;

e Laformation professionnelle ;

e Le déroulement de carriére et les promotions;

e Les conditions de travail ;

e L'articulation entre la vie professionnelle et la vie personnelle et familiale.

Le domaine de la rémunération effective doit obligatoirement étre abordé, quelle que soit la taille de
I'entreprise.

2 Article L. 2242-8 du Code du travail
3 Article L. 2242-1 du Code du travail



D) Que se passe-t-il en I'absence d'accord collectif ?

Lorsque la négociation n’aboutit pas a la conclusion d‘un accord collectif relatif a |'égalité
professionnelle, I'employeur reste tenu d’agir.

L'article L. 2242-3 du Code du travail impose alors |'élaboration d’'un plan d'action annuel destiné a
assurer |'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes.

Ce plan d’action doit étre fondé sur une analyse objective de la situation de |'entreprise et préciser :
¢ Des objectifs de progression clairs ;
o Des actions concrétes, qualitatives et quantitatives ;
¢ Un calendrier de mise en ceuvre ;
e Et une évaluation des co0Uts.
Le plan d’action garantit la continuité des engagements, méme en |'absence d'accord.

Il doit étre déposé sur la plateforme Télé Accords?, a I'identique des accords d’entreprises.

E) Comment I'entreprise met-elle en ceuvre I'égalité professionnelle ?

Pour étre conforme a la loi, I'accord ou le plan d’action doit porter sur®:
o Au moins trois domaines d’action pour les entreprises de moins de 300 salariés;
o Au moins quatre domaines d’action pour les entreprises de 300 salariés et plus
Ces domaines incluent notamment :
= L’embauche;
= Laformation;
* La promotion professionnelle ;
= Larémunération effective;
= Les conditions de travail ;
= Lasanté et la sécurité au travail ;
= L'articulation des temps de vie.

Les actions doivent étre adaptées a la réalité de I'entreprise et assorties d’indicateurs de suivi.

4 Téléprocédure
5 Article R. 2242-2 du Code du travail


https://accords-depot.travail.gouv.fr/

F) Qui participe a la démarche d'égalité professionnelle ?
La démarche d’égalité professionnelle repose sur le dialogue social.

L'accord est négocié avec le ou les délégués syndicaux présents dans |‘entreprise et les
représentants du personnel, notamment le comité social et économique (CSE), qui est consulté :

- Sur le rapport annuel relatif a la situation comparée des femmes et des hommes ;
- Sur les accords et plans d’action en matiére d’'égalité professionnelle.

Le CSE joue un rdle clé dans le suivi et I'évaluation des actions mises en ceuvre.

G) Quels outils permettent de suivre les résultats ?

Les informations relatives a I'égalité professionnelle sont centralisées dans la Base de données
économiques, sociales et environnementales (BDESE).

Cette base contient notamment :

- Lasituation comparée des femmes et des hommes;

- Les écarts de rémunération et de carriere ;

- L'évolution des promotions;

- Larépartition femmes-hommes dans les instances dirigeantes.

Les indicateurs attendus varient selon I'effectif de I'entreprise (articles R. 2312-8 et R. 2312-9 du Code
du travail).

H) Que risque I'entreprise en cas de non-respect des obligations ?

En cas d’absence d’accord, de plan d’action ou de non-respect des obligations Iégales, I'entreprise
peut se voir appliquer une pénalité financiére pouvant atteindre 1 % de la masse salariale par mois
(article L. 2242-8 du Code du travail).

Ce dispositif de sanction vise a garantir |'effectivité réelle de I'égalité professionnelle.



111-SCHEMA DU CADRE LEGAL DE L'EGALITE PROFESSIONNELLE

Tous les 4 ans maximum
— si un accord fixe la périodicité

QUAND NEGOCIER ?

Chaque année

— a défaut d'accord
Employeur
m— Entreprise 50 salariés et plus Partenaires sociaux
CSE

. . Egalité de salaire effectif pour un travail de
REMUNERATION EFFECTIVE méme valeur, couvrant base, primes,
intéressement et avantages

Processus de recrutement transparent et non
discriminatoire, incluant la diffusion d'offres
d'emploi neutres, la suppression des clauses de
mobilité genrées et l'objectif de mixité dans les
embauches

Acceés égal aux formations initiales, continues,
promotions internes et VAE, avec analyse des
écarts de participation et mesures correctives

Avancements basés sur les compétences
Promotion objectives, sans plafond de verre, via des
critéres publiés et des objectifs de parité

XN

Evaluation du savoir-faire et compétences
objectives (diplomes, autonomie,
responsabilités). Suppression des écarts genrés
avant classification

SUR QUOI PORTE LA NEGOCIATION

o Qualificiation

Positionnement équivalent dans les grilles pour
des emplois de valeur égale, tenant compte des
compétences, responsabilités et conditions
d'exercice

Classifications

Equité dans les horaires, rotations, télétravail et
Conditions de travail aménagements, visant a réduire les temps
partiels subis

Prévention des risques physiques et
psychosociaux. Analyse des expositions
différenciées par sexe (pénibilité, accidents,
maladies pros)

Santé & Sécurité

Articulation vie professionnelle et vie Droit égal aux congés parentaux, paternité,
personnelle maternité et dispositifs de garde




~— définir les objectifs de progression
~— D 1obligatoire : Rémunération Effective —+— mise en place d'actions concrétes
- suivi par indicateurs chiffrés

~— définir les objectifs de progression

Entreprises moins de
300 salariés

—t+— D 2: au choix —+— mise en place d'actions concrétes

\— suivi par indicateurs chiffrés

~— définir les objectifs de progression

\~ D 3: au choix —+— mise en place d'actions concrétes

- suivi par indicateurs chiffrés

~ définir les objectifs de progression
~ D 1obligatoire : Rémunération Effective —+— mise en place d'actions concrétes
‘-~ suivi par indicateurs chiffrés

~ définir les objectifs de progression
,— D 2 : au choix —— mise en place d'actions concrétes

Ent"eprises 300 obligation de traiter 4 domaines \— suivi par indicateurs chiffrés
Sal.a I‘iéS et + d‘action ~— définir les objectifs de progression

"~ D 3:au choix —t+— mise en place d'actions concrétes
‘-~ suivi par indicateurs chiffrés

~ définir les objectifs de progression

"~ D 4: au choix —+— mise en place d'actions concrétes

-~ suivi par indicateurs chiffrés
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EN MATIERE D’EGALITE PROFESSIONNELLE

\_

PARTIE 2
ANALYSE DES ACCORDS/PLAN D'ACTION

J




I- Etude des accords et plans d’action en matiére d’égalité
professionnelle pour les entreprises de plus de 250 salariés

Une étude portant sur 40 entreprises de plus de 250 salariés implantés a La Réunion a été
réalisée afin d’analyser le contenu des dispositifs mis en place en matiere d’égalité
professionnelle entre les femmes et les hommes. Cette analyse vise a apprécier, au regard du
cadre légal, le recours a la négociation collective, la qualité des accords ou plans d’action, les
domaines d’action retenus, ainsi que |'utilisation des outils de diagnostic et de suivi.

e Une nette prédominance de la négociation collective

L'étude met en évidence une forte préférence des entreprises pour la négociation collective.
Sur les 40 entreprises analysées,

37 sont couvertes par un accord collectif, soit 93 %,

contre seulement 3 entreprises disposant d’un plan d’action, soit 7 %.

FLAN DACTION
Ce résultat traduit une appropriation globalement satisfaisante du
dialogue social par les entreprises de plus de 250 salariés, I'accord ACCORD
collectif étant pergcu comme I'outil privilégié pour structurer la politique
+] 0 20 30 40

d’égalité professionnelle.

e Un recours encore inégal au diagnostic préalable

L'analyse des textes révele que 23 entreprises, soit 58 %, mentionnent la réalisation d'un
diagnostic préalable a la négociation, tandis que 17 entreprises (43 %) n’en font pas état.

Cette situation témoigne d'une mobilisation encore Diagnostic préalable
partielle des outils de diagnostic, alors méme que ces

derniers constituent un préalable essentiel a o

I'identification des inégalités existantes et a la Diagnostic préalable ~

définition d’'actions adaptées. L'absence de diagnostic

m OuU

formalisé peut conduire a des engagements généraux,

insuffisamment ciblés ou difficilement évaluables.

12



e Des accords fréequemment expirés

L’étude du statut des accords fait apparaitre une situation contrastée.

Sur les 40 entreprises analysées, 22 accords sont valides (55 %), tandis que 18 accords sont
expirés (45 %).

Cette proportion élevée d’accords expirés met en VALIDITE DES ACCORDS COLLECTIFS DES
L, . . ENTREPRISES DE + 250 SALARIES

évidence un enjeu important de renouvellement des
dispositifs, susceptible d’affaiblir la dynamique de
I'’égalité professionnelle et d’exposer les entreprises

a des risques juridiques, notamment en |'absence de

dispositif supplétif conforme.

e Une prise en compte largement majoritaire du domaine obligatoire de la rémunération

Le domaine d’action relatif a la rémunération effective,
pourtant obligatoire, est trés largement intégré dans les
textes analysés.

Ainsi, 37 entreprises (93 %) traitent ce domaine,
tandis que 3 entreprises (7 %) présentent

un manquement.

Si le respect formel de I'obligation apparait majoritaire, ces situations de non-conformité
demeurent préoccupantes, la rémunération constituant un levier central de réduction des
inégalités professionnelles et un critére déterminant de conformité juridique.

e Une qualité globale des accords satisfaisante mais perfectible

S’'agissant de la qualité juridique et opérationnelle des textes, I'étude montre que :

flonboe daathd e fuccond e 35 accords ou plans d’action (88 %) sont jugés
corrects ;

INSUFFISANT
e 3 textes (8 %) sont incomplets ;

queled defaccord v, «nwe g 2 textes (5 %) sont considérés comme insuffisants.

& inudisare

Si la majorité des dispositifs analysés présentent une

CORRECT

qualité satisfaisante, pres de 13 % des textes révelent
0 10 b % 40 y . . .
néanmoins des lacunes. Ces insuffisances portent
principalement sur le manque de précision des objectifs de progression®, I'absence

d’indicateurs de suivi pertinents ou la formulation d’actions trop générales.

6 Des objectifs concrets a atteindre en décrivant les étapes
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e Une durée d’accords majoritairement fixée a trois ans

Nombre de Durée de faccord Lorsque l'information est disponible (34 entreprises), la

Durée de validité de l'accord choisie par les entreprises

SRR durée de validité des accords se répartit comme suit :

dufedelocod «¥ ¢ 3 accords d'une durée de 2 ans (9 %) ;

®2ans
u3ans

e 17 accords d’une durée de 3 ans (50 %) ;

mdans

e 14 accords d'une durée de 4 ans (41 %).

La durée de trois ans apparait ainsi comme la plus fréquemment retenue. Ce choix peut traduire une
volonté de concilier stabilité du cadre conventionnel et possibilité de réajustement régulier des
engagements. Toutefois, les accords de longue durée supposent un suivi annuel rigoureux, afin
d’éviter que les actions prévues ne demeurent purement déclaratives.

e Une concentration des domaines d’actions orienté vers les obligations légales

Les domaines de |la rémunération, de I'embauche
et de la formation concentrent |'essentiel des

actions mises en place par les entreprises de plus
de 250 salariés. Cette focalisation traduit une
priorité donnée aux leviers les plus directement
liés aux obligations Ilégales et aux enjeux

opérationnels immédiats.

Cette concentration thématique révele une p
approche encore partielle de [I'égalité '
professionnelle, soulignant la nécessité d'un 4 '

diagnostic plus global pour orienter les actions vers I'ensemble des domaines pertinents

Bien que la rémunération soit un domaine imposé par la loi, 8% des entreprises omettent de le
figurer dans leur accord.

14



e Objectifs, actions et indicateurs : une formalisation majoritaire mais encore perfectible

L’analyse des accords et plans d’action des 40 entreprises de plus de 250 salariés révele un respect
trés majoritaire des obligations réglementaires en matiere d’égalité professionnelle.

Ainsi, 37 entreprises (93 %) ont défini des objectifs de progression, traduisant une appropriation
formelle élevée du cadre légal.

Toutefois, I'analyse qualitative montre que ces objectifs sont parfois généraux, insuffisamment
hiérarchisés et peu articulés avec les écarts issus du diagnostic préalable, ce qui en limite la portée
opérationnelle.

Les actions concretes sont largement présentes : 35 entreprises (88 %) en prévoient, contre 5
entreprises (13 %) n’en mentionnant aucune. Si cette dynamique est globalement satisfaisante, elle
demeure hétérogene, certaines actions se limitant a des rappels de principes ou a des mesures
générales de sensibilisation, sans lien explicite avec des objectifs chiffrés ni déclinaison
opérationnelle précise.

La mobilisation des indicateurs chiffrés apparait plus contrastée : 31 entreprises (78 %) y ont recours,
tandis que 9 entreprises (23 %) n’en prévoient aucun.

Par ailleurs, lorsque des indicateurs existent, ils sont parfois peu détaillés, insuffisamment suivis dans
le temps ou faiblement reliés aux objectifs fixés, ce qui limite I'évaluation effective des actions
engagées.

Dans I'ensemble, malgré une structuration plus aboutie que dans les entreprises de moins de 250
salariés, la chaine logique diagnostic > objectifs > actions - indicateurs reste perfectible.

L'insuffisante exploitation du diagnostic préalable et la faiblesse des outils de suivi traduisent une
mise en ceuvre encore partiellement déclarative, appelant un pilotage plus structuré et cohérent
des politiques d’égalité professionnelle.

15



Il- Etude des accords et plans d’action en matiére d’égalité professionnelle
pour les entreprises de moins de 250 salariés - La Réunion

Une étude portant sur 146 textes relatifs a la négociation sur I'égalité professionnelle, conclus par
des entreprises de moins de 250 salariés, a été réalisée afin d’apprécier le contenu des dispositifs
mis en place. L'analyse a porté sur la présence d'un diagnostic préalable, le choix du support
juridique, les domaines d’action retenus, la durée et la validité des accords, ainsi que sur la qualité
globale des textes et la mobilisation des outils de suivi, notamment les objectifs de progression, les
actions concreétes et les indicateurs associés.

e Un recours majoritaire a la négociation collective, mais plus modéré que dans les grandes
entreprises

Sur les 146 textes analysés, 124 sont des accords collectifs soit 85 %, tandis que 22 relévent de plans
d’action soit 15 %.

Ce résultat montre que la négociation collective demeure le support
privilégié, y compris dans les entreprises de moins de 250 salariés. PLAN D/ACTION

Toutefois, la part des plans d’action y est plus importante que dans les

grandes entreprises, ce qui peut traduire des difficultés accrues de ACCORD
négociation, liées a la structuration du dialogue social ou a la présence

moins systématique de représentants syndicaux.

e Une mobilisation inégale du diagnostic préalable

L'analyse révele une mobilisation contrastée du diagnostic préalable :
e 61 textes (42 %) ne comportent aucun diagnostic préalable ;

e 48 textes (33 %) présentent un diagnostic jugé présent mais limité ;
e 27 textes (19 %) comportent un diagnostic insuffisant ;

e Seuls 8 textes (6 %) intégrent un diagnostic jugé excellent.

Ainsi, si 58 % des textes mentionnent I'existence d’'un Présence d'un diagnostic préalable
diagnostic, celui-ci demeure le plus souvent peu
approfondi. La faible proportion de diagnostics de
qualité  témoigne d‘une mobilisation encore
insuffisante des outils d’analyse (rapport de situation

comparée, BDESE, index de I'égalité professionnelle),

alors méme que ceux-ci constituent un préalable NOK ou U1 (INSUFFISANT) QU1 | EXCELLENT)

essentiel a [l'identification des inégalités et a la
définition d’actions adaptées.
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e Une forte proportion d’accords expirés

Enfin, I'analyse du statut des accords met en évidence une situation préoccupante :

e 90 accords sont expirés, soit 65 % ;

3% 7

. . o
e 48 accords sont valides, soit 35 %. S

Cette proportion élevée d’'accords expirés révele une :
difficulté importante de renouvellement des dispositifs
d’égalité professionnelle dans les entreprises de moins de 250
salariés. Elle peut traduire un essoufflement du dialogue social
ou un manque de suivi des échéances conventionnelles, avec un risque juridique accru pour les
entreprises concernées. Les accords expirés ont été tout de méme pris en compte afin d’obtenir une

analyse compléte du contenu des accords.

e Une prise en compte globalement satisfaisante du domaine obligatoire de la rémunération

Le domaine d’action obligatoire relatif a la rémunération effective est présent dans 127 textes, soit
82 %, tandis que 28 textes (18 %) présentent un manquement sur ce point.

Sila majorité des entreprises respecte cette obligation,
la proportion de textes non conformes reste
significative, révélant une fragilité persistante sur un
domaine pourtant central de I'égalité professionnelle.
Cette situation est susceptible d’affaiblir la portée

juridique et opérationnelle des accords concernés.

e Des domaines d’action trés concentrés sur quelques thématiques

L'analyse des domaines d’action retenus fait apparaitre une forte concentration sur certaines
thématiques, dans I'ordre suivant :

Domaines récurrents pour les entreprises - 250 salariés

Rémunération : 129 occurrences 140
Embauche : 106 occurrences ,,
Formation : 66 occurrences
Promotion : 24 occurrences «
Promotion / évolution : 7 occurrences \ . = l e s l =
Conditions de travail : 7 occurrences \ ‘_._.\.\\"\. \\ S ; ._,v_\-\“'- __:_\_r.w:. , & &

& &8 2 & &

Articulation des temps de vie : 29 occurrences
Santé et sécurité au travail : 1 occurrence

Classification : 2 occurrences
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Les thématiques de la rémunération, de I'embauche et de la formation constituent ainsi les axes
principaux des politiques d’égalité professionnelle. A I'inverse, des domaines pourtant structurants,
tels que la santé et la sécurité au travail ou la classification, sont tres peu, voire pas du tout, abordés.
Bien que la rémunération étant un domaine imposé par la loi, 18% des entreprises omettent de le
figurer dans leur accord.

e Des objectifs de progression largement formalisés mais peu opérationnels

Sur 138 textes exploitables, 131 (95 %) comportent des objectifs de progression, contre 7 textes (5
%) qui n'en prévoient aucun.

Cette généralisation traduit une appropriation formelle des exigences réglementaires. Toutefois, ces
objectifs restent le plus souvent généraux, peu hiérarchisés et rarement chiffrés, en particulier dans
les domaines les moins investis. lls se concentrent principalement sur la rémunération, I'embauche
et la formation, tandis que la santé sécurité, la classification ou l'articulation des temps de vie
demeurent peu assorties d’objectifs précis et mesurables.

e Des actions majoritairement présentes, mais d’impact inégal
Parmi les 138 textes, 129 (93 %) prévoient des actions concretes, contre 9 textes (7 %) qui n’en

mentionnent pas.

Si ce taux élevé témoigne d'un respect formel de |'obligation d’action, il doit étre nuancé : de
nombreuses actions se limitent a des rappels de dispositifs existants ou a des mesures générales,
sans articulation claire avec un diagnostic préalable ni avec des objectifs chiffrés.

Leur capacité a produire des effets réels sur la réduction des inégalités apparait donc variable.

e Des indicateurs de suivi encore insuffisamment structurés

L'analyse révele une faible mobilisation des indicateurs de suivi, pourtant essentiels a I'évaluation
des résultats. Lorsqu'ils existent, ces indicateurs sont souvent imprécis, non chiffrés ou dépourvus
d’échéance, et majoritairement concentrés sur les domaines les plus traités (rémunération,

embauche, formation).

Cette carence limite la capacité a mesurer les progres réalisés, a ajuster les actions en cours d’accord
et a nourrir les négociations ultérieures, contribuant a une mise en ceuvre de |'égalité professionnelle

encore largement déclarative.
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e Une durée d’accords majoritairement fixée a trois ans

Lorsque la durée est renseignée (122 textes), la répartition est la suivante :

e 3 ans: 57 accords (47 %)
e 4 ans : 31 accords (25 %)
e 1an: 26 accords (21 %)
e 2 ans: 7 accords (6 %)

e 5ans:1accord (1%)

Durde defaccord Y

La durée de trois ans est la plus fréquemment retenue, traduisant une volonté de compromis entre

stabilit¢ du cadre conventionnel et possibilité d’adaptation. Toutefois, la proportion non

négligeable d’accords d'une durée d'un an peut révéler une prudence des entreprises ou une

difficulté a s’engager sur le moyen terme.

e Une qualité des textes globalement correcte mais hétérogéne

S’'agissant de la qualité des textes analysés :
e 107 textes (73 %) sont jugés corrects;
e 16 textes (11 %) sont incomplets;

e 23 textes (16 %) sont considérés comme insuffisants.

Si une majorité des textes présente une qualité
satisfaisante, pres de 27 % d’entre eux révelent des
insuffisances notables, principalement liées a I'absence
d’indicateurs, a la confusion entre objectifs et actions,
et a la faiblesse du lien avec le diagnostic préalable.
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Ill-Comparaison des dispositifs d’égalité professionnelle selon la taille des
entreprises

L'analyse comparée des dispositifs d’égalité professionnelle réveéle que la taille de I'entreprise
constitue un facteur déterminant dans le degré de structuration, de pilotage et d'effectivité des

politiques mises en ceuvre.

Si les obligations légales sont globalement respectées, leur traduction opérationnelle et leur suivi
apparaissent plus aboutis dans les entreprises de plus de 250 salariés.

e Des modalités de mise en ceuvre différenciées selon la taille

Dans les entreprises de plus de 250 salariés, la négociation collective constitue la norme (93 % des
cas), traduisant un dialogue social plus structuré et des ressources internes dédiées.

A l'inverse, les entreprises de moins de 250 salariés, bien que majoritairement engagées dans la
négociation (85 %), recourent plus fréquemment aux plans d’action (15 %), souvent en raison de

contraintes organisationnelles ou d’une représentation syndicale limitée.

Ce différentiel souligne la nécessité d'un accompagnement spécifique des PME.

e Un diagnostic préalable insuffisant, quelle que soit la taille

Le diagnostic préalable, pourtant central, demeure une fragilité structurelle commune : seulement
58 % des entreprises mentionnent sa réalisation et parmi les entreprises de moins de 250 salariés,
seuls 6 % des diagnostics sont jugés approfondis. Cette faiblesse limite directement la pertinence
des objectifs et des actions, en particulier dans les petites structures.

e Objectifs et actions : une conformité largement formelle

Les objectifs de progression sont quasi généralisés : 95 % des textes les mentionnent globalement,
93 % dans les grandes entreprises, 95 % dans les entreprises de moins de 250 salariés. Cependant,
ces objectifs restent souvent généraux, peu hiérarchisés et rarement mesurables, ce qui réduit leur

portée opérationnelle.

De méme, les actions concrétes sont tres largement présentes : 129 textes sur 138, soit 93 %, en
prévoient, contre 7 % qui n’en mentionnent pas. Toutefois, ces actions correspondent fréquemment
a des rappels d’obligations légales existantes ou a des actions de sensibilisation, sans lien clair avec
des objectifs chiffrés ou un diagnostic préalable.
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e Un écart marqué dans le suivi par indicateurs

La différence de maturité apparait nettement dans le suivi chiffré. 78 % des grandes entreprises
mobilisent des indicateurs, contre une proportion nettement plus faible dans les PME, oU les
indicateurs sont souvent imprécis, incomplets ou absents.

Globalement, sur I'ensemble du corpus : 91 % des textes mentionnent des indicateurs chiffrés mais
leur qualité et leur exploitabilité restent trés variables. Cette faiblesse limite la capacité
d’évaluation des résultats, I'ajustement des actions et la continuité des politiques d’'égalité.

e Des champs d’action plus restreints dans les PME

Les entreprises de plus de 250 salariés couvrent un spectre d’actions plus large, incluant notamment
la santé sécurité ou la classification. Les entreprises de moins de 250 salariés se concentrent
principalement sur la rémunération, I'embauche et la formation, laissant de c6té certains leviers

structurants de I'égalité professionnelle.

e Une fragilité accrue dans le renouvellement des accords

La question de la durabilité des dispositifs révele un nouvel écart : 65 % des accords sont expirés
dans les entreprises de moins de 250 salariés, contre 45 % dans les entreprises de plus grande taille.
Ce constat traduit un manque de suivi des échéances et un dialogue social plus fragile dans les
petites structures.
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PARTIE 3
CONSEILS SUR L'ELABORATION DES
ACCORDS/ PLAN D'ACTION EN MATIERE
D’EGALITE PROFESSIONNELLE




I- Réaliser un diagnostic d'égalité professionnelle : point de départ a la négociation

e Pourquoi le diagnostic est-il déterminant ?

Le diagnostic constitue le fondement de toute démarche d’égalité professionnelle. Il doit étre
chiffré, sexué, contextualisé et évolutif, afin de refléter fidelement la situation réelle de I'entreprise
et d’'inscrire la négociation dans une logique factuelle et mesurable.

Un diagnostic structuré permet :
- D’identifier objectivement les écarts entre les femmes et les hommes ;
- Decibler les domaines prioritaires de négociation ;

- De sécuriser juridiquement I'accord ou le plan d’action, en fondant les objectifs et actions sur
des constats vérifiables.

Il ne s’agit pas d'une simple photographie statistique, mais d'un outil d’aide a la décision,
indispensable a une négociation efficace et conforme aux exigences légales.

e Ouvu insérer le(s) diagnostic(s) ?
Deux solutions possibles :

e Regrouper les diagnostics dans une section dédiée, se concluant par les priorités d'action
retenues.

e Intégrer chaque diagnostic au plus prés des actions correspondantes, selon une approche
thématique distribuée.

e Comment rédiger un diagnostic par domaines ?

A) Constat sur lI'effectif et répartition femmes /| hommes

Réaliser un constat sur I'effectif global de I'entreprise permet d’analyser |'égalité d’acces a I'emploi
et la mixité des emplois. Il vise a apprécier la place respective des femmes et des hommes dans
I’entreprise, tant globalement que par métiers et niveaux hiérarchiques.

Dans les exemples analysés, le diagnostic débute par une présentation claire de la structure des
effectifs, mettant en évidence :

- La proportion respective de femmes et d’"hommes dans I'effectif global ;
L'évolution de cette proportion au fil des années;

- Lelien entre cette répartition et la nature des métiers exercés.
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Ce qui est attendu dans la rédaction

Il convient de présenter les données chiffrées, d'expliquer les déséquilibres observés (notamment
dans les métiers historiquement masculinisés ou féminisés) et d'éviter toute justification
automatique, en distinguant le constat objectif de I'absence de discrimination directe.

Pourquoi c’est essentiel

Cette analyse permet d’identifier les phénoménes de ségrégation professionnelle et de justifier
I'ouverture de la négociation sur le recrutement, la mixité des emplois ou la formation.

EXEMPLE DE DE DIAGNOSTIF SUR L'EFFECTIF

[ Répartition des statuls salariés par franche @'age et par sexe

[HIF] Barmi "M
"7 Moine de 20 De20423 | De30als Ded0ads | Sletpls Total
M [ wer M | wet | N wen | N et | N %mer . N | %al
. ol aawl ol o] R e o
Ne o] oo% 16 209% 18 :u.m! 10 1|.IP:I:|- 26 191% 71 B2E
AR o I:I.:r'.ﬁ!_ o o 4 4T 1 1.2% 4 am| o o
| Appranti| ol oow| o o0 o, oew| o wew| o aew 0 eow
o | Of 0% 8] W% 32 308N T2 MOR| M| Nk W]
[H/F] P “F"
T mmeE T mEis [ mEie [ meie T wam T e
. L IEE R ET N I?.Qr N ot | N %ot N i_!ug:_
(= [ 0 00% @) 80% - 9 oM | d B 3 N, 3 NN
ME ol 00% 1 14,1% 2 222% o 00% 4 11,1% 4 4%
AW 0 eem 1 11%) 0| 0,0% 1% 8| eew 2| 223%
Apprart| o 00% o 0,0% 0 0,0% o oo o 00% o oam
Toeal 0 0,0% j'ﬂh‘. 2 E:m.. 1 1,1% & 4w 8 i
Mayenme Age par siaiul ef par sexe La moyenne ddge esl de 42.18 ans ol peu décarl
T e A w0 ans o pie 44 450 des
{F | B48T| 9,25 3480 | femmas sont awssi dans cette ranche Sge.
H S0E3] 41,11 4344 | 2% des hommes de celle classs @'Age sont des NC.
Tol | s211] aver atsa| | 19 des femmes de ceie classe dige sent des

Fas de salariés de moins de 20 ans. La classe d'dge
20-28, repréasente 21% des salarias

Les femmes cadres sont legérement plus ap8es que les hommes caires. mais (2 tendancs 'invesss pour leg
catégories agenis de malttize et employéalouvriers, ol lea fammas sant plus jeunas an Moyenne,

La moyenne d'age das cadres est de 52,11 ans, calles das agents da mallnsa est de 41.01 ane et cela dasg
ouvriersisaiands est de 41,52 ans

A noter qu'il n'y & pas de mains de 20 ans dans |la socigtd et 21.55 % des salarids ont entre 20 &1 20 ans.
{18 nommas at 2 fermmes)

23.% % des salariés appartiennent & |a tranche d'age des 30- 38 ans, avec 22 hommes et 2 femmes.

12.55 % des salariés appartiennant & la tranche d'age des 4048 ans avec 12 hommes =t une femme,

Enfin, la majorité da Naffectif hormmes-femmes confondus se siiee dans la tranche des 50 ans et plus, avec
41.55 %, zoil 34 hommes et 4 fammes,

Dans cehe classe d'age, les fammes représeniées sont majoritairemant cadres (33.2%), alors que cher |es
hommas o8 sant les non cadres qul Sont les plus nombreus {29 %)
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B) Domaine 2-Recrutement

Le domaine du recrutement concerne les modalités d’accés a I'emploi, depuis la formulation des
offres jusqu'a la décision d’embauche. || permet d’apprécier si les pratiques de recrutement
contribuent a réduire ou, au contraire, a maintenir les déséquilibres existants.

Les exemples montrent une analyse comparative des recrutements sur plusieurs années, portant
notamment sur :

- La proportion de femmes et d’hommes recrutés et qui ont candidatés ;

- La cohérence entre les recrutements réalisés et la structure globale des effectifs ;

- Les pratiques mises en ceuvre (neutralité des critéres, objectivation des décisions).
Comment bien le rédiger

Le diagnostic doit comparer les recrutements par sexe sur une période pertinente, expliquer les
tendances observées et identifier les marges de progression éventuelles, en tenant compte, le cas
échéant, des contraintes liées au vivier de candidatures.

Intérét du diagnostic
Il permet de déterminer si les recrutements participent effectivement a une amélioration de la

mixité ou s'ils reproduisent les déséquilibres existants.

EXEMPLE - DIAGNOSTIC PORTANT SUR LE RECRUTEMENT

Elément du Indicateur / donnée Femmes (F) Hommes (H)
diagnostic
Candidatures recues Nombre de

candidatures

Recrutements réalisés Nombre de recrutements

Part des recruté.es Taux de recrutement (%)
parmi les candidat.es

Part dans les effectifs % des femmes/hommes
globaux dans I'effectif total
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C) Domaine 3-Parcours professionnels et promotion

Ce domaine recouvre l'égalité de traitement dans le déroulement de carriére, I'accés aux
responsabilités et les perspectives d’évolution professionnelle.

Un point fort des exemples analysés réside dans I'analyse fine des promotions et de la gestion des
carriéeres, en lien avec :

- Lafaible proportion de femmes dans certaines catégories professionnelles ;

- L'absence de promotion féminine sur certaines périodes ;

- L'explication de ces situations par des éléments structurels et non discriminatoires.
Méthode de rédaction attendue

Il convient d’objectiver |'accés aux promotions par sexe, de croiser ces données avec la structure
des effectifs et d'identifier les freins potentiels (vivier insuffisant, organisation du travail, contraintes
horaires).

Pourquoi c’est déterminant

Cette analyse fonde la légitimité des actions visant a garantir I'égalité des chances dans |'évolution
professionnelle.

EXEMPLE - DIAGNOSTIC PORTANT SUR LA PROMOTION

Elément du Indicateur | donnée Femmes (F) Hommes (H)
diagnostic
Effectif par catégorie Nombre de salarié-es
pro
Promotions réalisées Nombre de
promotions
Taux de promotion Promotions / effectif
(%)
Acces aux Nombre de postes a
responsabilités responsabilités
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D) Domaine4-Rémunération effective

La rémunération effective constitue un domaine central et obligatoire de I'égalité professionnelle.
Elle recouvre I'ensemble des éléments de rémunération, fixes et variables, pergus par les salariés.

L’'exemple de diagnostic relatif aux salaires constitue un modele de bonne pratique, reposant sur :
- La comparaison des salaires moyens par sexe, par age et par catégorie socioprofessionnelle ;
- L'identification des écarts moyens, nets et pondérés ;
- La prise en compte des seuils de pertinence et des groupes non représentatifs.

Comment rédiger correctement ce domaine

Un diagnostic pertinent doit expliquer les écarts observés, distinguer les écarts structurels des écarts
inexpliqués et faire le lien avec les classifications, les parcours et I'ancienneté.

Pourquoi ce domaine est central

Il conditionne la conformité juridique de |'accord ou du plan d’action et constitue un indicateur clé
de I'égalité réelle.

EXEMPLE - DIAGNOSTIC PORTANT SUR LA REMUNERATION

Le diagnostic - Salaires moyens et écart de rémunération 2023

4 salaire annuel salaire annuel Seuilde Ecart moyen : S
Tranche d’age % Ecart pondéré
moyen femme moyen homme pertinence net
ouvrier/empgloys
Hat/amploy 22 399,49 € 2461538 € 9.00% 5% 4% 163%
meins de 30 ans
ouvrier/employd
entre 30 et 39 22218,00 € 25058,50 € 1,34% -5% 6,34% 1,67%
ans
ouvrier/employe
entre 40 ot 49 35588,25€ 32040,04 € -11,07% 5% -6,07% -117%
Catégorie ans
soclioprofessionnelle
: - X
Sl fmmplay 23 749,55 € 23 628,94 € -0,51% 5% 4,69% 0,61%
de SO ans et plus
Technicien &
agent de maitrise 53 =
groupe nen groupe non
Ingénieur at représentatif représentatif groUpe fon
5445940 € 8552998 € -57,05% e o représentatif
cadre moinsde 3 moins de 3 : : :
S i meins de 3 salariés
salariés salarias
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E) Domaine5-Classification et catégories socioprofessionnelles

Ce domaine vise a apprécier |'égalité d'acces aux niveaux de qualification et de responsabilité au sein de
I'entreprise.

Les tableaux analysés montrent une répartition différenciée des femmes et des hommes selon les
catégories (ouvriers, employés, agents de maitrise, cadres).

Méthode de rédaction

Le diagnostic doit présenter la répartition par sexe et par catégorie socioprofessionnelle, analyser les
écarts persistants et expliquer les logiques d’acces aux classifications.

Apport du diagnostic
Il permet de relier classification, rémunération et évolution professionnelle.

EXEMPLE - DIAGNOSTIC PORTANT SUR LA CLASSIFICATION

Une analyse plus fine du rapport fait ressortir une répartition différente selon les catégories cuvriers, empleyés, agents de maitrise
et cadres :

Quvriers Employés Aﬂﬂ:ﬂﬁsﬂe Cadre
En effectif 231 7 1 3
Femmes 1 rcentage §0.21 % 77.78 % 50,00 % 500 %
En effactif 57 2 1 1
Hommes = entags 18.76% 2992 % 50,00 % 55.00 %
TOTAL 268 2 2 3 303
55,05 597 % 5766 % 132 %

Ainsi, nous constatons que par rapport & Fannée 2019, le nombre d'ouvriers a augmenté avec plus de 95 % de I'effectif total.
L'écart perdure encore entre le nombre de femmes et d'hommes dans les différentes catégories au 31 décembre 2020

Durant ces derniéres années, nous avons mis des outils en place qui faverisent davantage la mixité au sein des catégories
Ouvriers, Employés et Agent de maitrise : annonce d'emploi, profil de poste et fiche de poste. De plus, dans le suivi de notre plan
de développement et des compétences, les formations sont suivies par catégorie annuellement.

| CLASSIFICATIONS

REFARTITION DES CLASSIFICATIONS

|' ' F H | Total .

| ! - 1 e e s Classificatiion des hommes -
L[ M %ot | N |[%a | N Hdt | des  gualification  relsiivement
AN 222w 2| am 4 48% alavées avec 38.7% des hommas
aMz | ol eom T[] aaw 7 mam positiannés en D2 (29 pers.), 12
- : P i i i : | % (3 pere.) en agents de maitrise
8 | AT Al & 4 60% el E% gui sonk des cadres. Sauls
B2 ol 9.0% 2l 2, 2 24%) B% des hammes soni positionnés
P R B B P Ry en B/B2, ciasafioatons 19 pios
ez | o) 0.0%) 6. a0 6 T,1%| e
ca | 2] Rz BT 0 1% Classificalion des femmes
CADRE 3 s 81 &0% 8 10,7% Concernant les femmes, 1/3 sont
! 1 = 1 ! des cadras ef X2% des agents de
A 1} 11 1%, 2§ ATs| 3] 8% maltrise.
o1E | o] oo 1] 1% 1 13%) La classification la plus &levées
oz | o] oow|  mlgars] o s des emplopées est D1 (1% 1
Total | 3 100,0% 78] 1000% o emmel. 11( 1 femme) % des

Bl B e o R Ternmes sond posdicnnaes en B



F) Domaine6- Formation professionnelle

La formation professionnelle constitue un levier majeur d’égalité réelle, en ce qu’elle conditionne
I'acces a la qualification, a la mobilité et a I'évolution professionnelle.

Les exemples mettent en évidence :

- Nombre de salariés formés par sexe ;

- Types de formation suivies (qualifiantes, certifiantes, maintien dans I'emploi) ;

- Volume horaire de formation par sexe ;

- Répartition par catégorie professionnelle.

Bonne pratique de rédaction

Il convient de ne pas se limiter au volume de formation, mais d’analyser I'égalité d'acces, la finalité
des formations (maintien dans I'emploi, évolution, qualification) et leur impact sur les parcours

professionnels.

EXEMPLE - DIAGNOSTIC PORTANT SUR LA FORMATION

EORMATION

1. PLAN DE FORMATION 2021

4 PLAN DE FORMATION 2021

CSP ET SEXE Nombre de % nb stagiaires | Heures de Stage | % durée stages Codit % frais pédagogique
AM 10 26% 4550 43% 1750€ 5%
Femme 4 40% 245 5% 1700 € 97%
Hommes 6 60% 4305 95% 50€ 3%
CADRE 8 21% 1235,5 12% 17150 € 47%
Femme 5 63% 164,5 13% 17 100 € 100%
Hommes 3 38% 1071 87% 50€ 0%
EMPLOYE 21 54% 4707,5 45% 17559 € 48%
Femme 10 48% 4658,5 99% 2175€ 12%
Hommes 11 52% 49 1% 15384 € 88%
Total général 39 100% 10493 100% 36459€ 100%

Le nombre de stagiaires, et d’heures stagiaires a augmenté par rapport a 2020 (année fortement impacté par le Covid).

Nous sommes passées de 27 & 39 stagiaires qui ont réalisé 10 493 heures de formation.

Le nombre d’heures a fortement évolué en lien avec les formations interne de longue durée d’accompagnement a la prise de poste telles que responsable de terminal, ou

responsable de manutention.

En 2021, la répartition H/F penche en faveur des femmes notamment dans le cadre de formation outil métiers.

L'investissement formation est restée stable.

Intitulé formation Durée (en heures) | Montant HT Nombre de
Sage Bl reporting Paie 14 1700 € 2
Sage1000 COMPTA 10,5 1275€ 1
Sage Bl Reporting Paie Formation 14 1600€ 2
Sage Bl Reporting FRP 1000 7 850 € 1
1SO 45001 122,5 15400 € 1
[ cop NG 0 8400€ 9
SST 7 250€ 5
Moniteur conduite tout engin 28 5884 € 1
CACES 21 1100€ 1
Entretiens annuels et professionnels Y4 - £ 3
Formation Responsable({ N 1715 - € 1
Formation Responsable (N 1057 - € 1
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G) Domaine 7 - Conditions de travail

Le domaine des conditions de travail recouvre l'ensemble des contraintes physiques,
organisationnelles et environnementales susceptibles d’avoir un impact différencié selon le sexe.

Eléments a intégrer dans le diagnostic :
- Répartition sexuée des postes pénibles ou contraints;
- Horaires atypiques (nuit, week-end, astreintes) par sexe ;
- Organisation du travail (polyvalence, déplacements, amplitudes horaires).
Diagnostic attendu
Il convient d’analyser la répartition sexuée des postes exposés a des contraintes spécifiques

(pénibilité, horaires atypiques, organisation du travail) et leurs effets sur les parcours professionnels.

EXEMPLE - DIAGNOSTIC PORTANT SUR LES CONDITIONS DE TRAVAIL

Durée du travail par sexe et par catégorie professionnelle
Temps partiel | Temps partiel | Temps  partiel
Caté Temps complet inférieur & 50 % | supérieur 4 50 % | global
ortor” % % % %
F H |de |F H |de |F H |de |F H |de
F F F F
Cadres | 20 |23 ;f 0 0 0 0 0 0 0 0 0
9 19 |32 |0 0 0 0 1 0 0 1 0
Emplo
yés %
29 (42 (78 |0 0 0 0 1 0 0 1 0
Total %
Organisation du travail par sexe et par catégorie professionnelle
Cat | Travail posté Travail de nuit HOI‘S.‘II‘? s variables ou Travail le week end
égo forfait jour
. % de % de % de % de
ries | F H F F H F F H F F H F
Ca
dre | 0 0 0 0 1 0 20 23 46% |0 0 0
S
Em
plo [0 0 0 0 2 0 0 0 0 0 0 0
yés
Tot | O 0 0 0 3 0 20 23 46% |0 0 0
al
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H) Domaine 8 - Santé et sécurité au travail

Ce domaine vise a apprécier les expositions différenciées aux risques professionnels et I'adaptation

des dispositifs de prévention aux femmes et aux hommes.

Eléments a intégrer dans le diagnostic :

- Accidents du travail par sexe;

- Maladies professionnelles ou TMS par sexe;

- Postes arisques et leur répartition sexuée ;

- Adaptation des équipements de protection individuelle.

Diagnostic attendu

Le diagnostic peut porter sur les accidents du travail, les maladies professionnelles, la répartition des

postes a risques et I'adéquation des équipements de protection.

EXEMPLE DE DIAGNOSTIC PORTANT SUR LA SECURITE SANTE AU TRAVAIL

Elément du diagnostic

Accidents du travail

Maladies
professionnelles /| TMS

Postes a risques

Equipements de
protection individuelle
(EPI)

Formation /
sensibilisation aux
risques

Indicateur / donnée a
renseigner

Nombre total
d’accidents du travail sur
Pannée

Nombre de maladies
professionnelles
reconnues

Liste des postes
identifiés arisques
(code poste / service)

Retours des salarié-es sur
confort/ajustement des
EPI

Nombre de salarié-es
formé-es par theme de
risque
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I) Domaine9- Articulation des temps de vie professionnelle et personnelle

Ce domaine concerne I'impact de I'organisation du travail sur la capacité des salariés a concilier vie
professionnelle et vie personnelle, et les effets différenciés de cette organisation selon le sexe.

Eléments a intégrer dans le diagnostic :

- Recours au temps partiel par sexe ;

- Congés liés a la parentalité ;

- Accés aux aménagements d’horaires ou au télétravail ;

- Impact des contraintes horaires sur I'évolution professionnelle.
Diagnostic attendu

Il convient d’analyser le recours au temps partiel, aux congés liés a la parentalité, I'acces aux
aménagements d’horaires ou au télétravail et leurs effets sur les parcours professionnels.

EXEMPLE DE DIAGNOSIC PORTANT SUR L’ARTICULATION VIE PERSONNELLE ET VIE PROFESSIONNELLE

Indicateur / donnée
arenseigner

Elément du
diagnostic

Femmes (F) Hommes (H)

Nombre de salarié - es
a temps partiel

Temps partiel

Nombre de salarié - es
ayant pris un congé
sur I’année

Congés maternité /
paternité / adoption

Nombre de salarié - es
ayant utilisé au moins
un jour

Congé enfant malade

Autres raisons

Nombre de salarié - es

familiales concerné-es

Aménagement Nombre de salarié -es

d’horaires bénéficiant d’horaires
aménagés

Télétravail Nombre de salarié - es

ayant acces au
télétravail
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Il- Intégrer uneanalyse historique et évolutive dans le diagnostic

Un bon diagnostic doit rappeler :
- Les accords ou plans d’action antérieurs ;
- Les domaines déja traités ;
L'évolution des indicateurs au fil des années.

Cette approche permet d’évaluer la progression réelle de la politique d’égalité professionnelle

EXEMPLE DE RAPPEL DES DOMAINES TRAITES ISSU D'UN ACCORD COLLECTIF

> Endate du 29 juin 2012 sur les thémes suivants :

- La formation professionnelle,
- La promotion professionnelle,
- L’articulation entre vie professionnelle et responsabilité familiale.

> Endate du 13 juillet 2016 sur les thémes suivants :

- La promotion professionnelle,
- La rémunération effective,
- Les conditions de travail.

» Endate du 19 décembre 2019 sur les thémes suivants :

- L’embauche,

- La rémunération effective,

- La promotion professionnelle,
- L’articulation temps de vie,

- Les conditions de travail.

CONLUSION GENERALE SUR LE DIAGNOSTIC

Le diagnostic d'égalité professionnelle doit &tre conduit de maniére structurée, domaine par
domaine, afin de permettre une lecture claire, cohérente et exploitable de la situation de
I'entreprise.

Les exemples de diagnostics présentés dans ce rapport constituent des outils d'aide et de
référence, destinés a guider les entreprises dans leur démarche. lls n'ont pas vocation a étre
reproduits a l'identique, mais a étre adaptés, enrichis et approfondis en fonction de 'activité,
de l'organisation du travail et des enjeux propres a chaque entreprise.

Un diagnostic ainsi construit permet de fonder la négociation collective sur des constats
objectivés et de définir des engagements pertinents, réalistes et jundigquement sécurisés.
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Ill- Proposition d’architecture type d'un accord collectif en matiére égalité
professionnelle

Cette structure est donnée a titre indicatif et peut étre adaptée, la loi n‘imposant aucun formalisme strict quant a
I'architecture des accords ou plans d’action.

Accord relatif a I'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes
Identité de I'entreprise Dénomination sociale : [Nom] SIRET : [Numéro] CODE NAF : [Code]
Identité des parties Entre les soussignés :

La société [Dénomination sociale], siege social [adresse compléte], représentée par [nom, prénom, fonction], ci- apres «
I'Entreprise »,

Et les organisations syndicales représentatives : — [Organisation syndicale 1], représentée par [nom] - [Organisation
syndicale 2], représentée par [nom]

Préambule
- Rappel du cadre légal et I'historique de I'entreprise menant a cet accord

- Possibilité d'intégrer les diagnostics dans le préambule, se concluant par la présentation des domaines d’action
choisies

Article 1 - Champ d'application (S'applique a I'ensemble des salariés de [Nom de I’'entreprise].)
Article 2 - Objet (Porte sur I'égalité professionnelle selon les domaines choisis)
Article 3 - Mesures en matiére de Rémunération (obligatoire)

- Possibilité d’insérer le diagnostic relatif au domaine - objectif de progression
- Actions concrétes - indicateurs chiffrés

Article 4 - Mesures en matiére de Domaine 2- [Intitulé]

- Possibilité d'insérer le diagnostic relatif au domaine - objectif de progression
- Actions concrétes - indicateurs chiffrés
Article 5 — Mesures en matiére de Domaine 3 - [Intitulé]

- Possibilité d'insérer le diagnostic relatif au domaine - objectif de progression
- Actions concrétes - indicateurs chiffrés
Article 6 - Mesures en matiére de Domaine 4 - [Intitulé] (obligatoire pour les entreprises 2300 salariés)
- Possibilité d'insérer le diagnostic relatif au domaine - objectif de progression
- Actions concrétes - indicateurs chiffrés
Article 7 - Durée et application de I'accord

Article 8 - Publicité et formalités de dépot Article 9 - Suivi de I'accord et révision

Article 10 - Information du personnel Article 11- Bilan global

Fait a [lieu], le [date] - [X] exemplaires originaux

Pour I'Entreprise : [Nom - Fonction] Pour les syndicats : [Nom - Organisation]
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IV-Exemple de clauses par domaines

Les exemples de clauses ci-dessous sont tirés d’exemples locaux, elles ne sont qu’indicatives. Elles
peuvent inspirer les entreprises dans la rédaction de leur accord.

A) Exemple relatif a 'embauche

Cette clause détermine les modalités d'accés a I'emploi depuis la formulation des offres jusqu’a la décision
d’embauche.

3.1.U'EGALITE DE TRAITEMENT DANS LE PROCESSUS DE RECRUTEMENT ET DE
SELECTION

Dans I'accord égalite professionnelle et QVT de 2017, la - a souhaité structurer son processus de
recrutement afin de garantir que toute embauche, quel que soit la nature du contrat, soit basée sur les
seules compétences, aptitudes et expériences professionnelles des candidats.

Les parties a la négociation conviennent de reconduire la commission recrutement.

Fonctionnement :

La commission se réunit dés qu'un recrutement doit s'effectuer.

Elle n'intervient pas sur le recrutement directement, le choix reste de la décision de la Direction avec I'avis
de la commission.

Constitution de la commission de recrutement
6 membres avec droit de vote :
- Directeur Général
- Directeur des opérations
- 2 représentants du CSE (désignés a la majorité lors de la prochaine réunion CSE)
- 2 représentants métiers dont un référent du métier concerné et un référent de I'encadrement

Participants avec voix consultative en cas de départage :

- DRH
- Délégués syndicaux
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B) Exemple relatif a la formation

La clause portant sur la formation permet d’organiser la mise en place de formations aux salariés
nécessiteux leur permettant un maintien dans I'emploi, leur évolution et leur qualification.

4.2. ACTIONS RELATIVES A L'EGALITE D’ACCES A LA FORMATION PROFESSIONNELLE

Considérant que |a formation est un élément essentiel de la construction des parcours professionnels et
d'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes, il sera recherché a développer les conditions
d’une occupation de tous les emplois de maniére équilibrée entre les femmes et les hommes.

o Mise en place d'une commission formation

Pour répondre aux besoins et a |a stratégie de I'entreprise, la commission formation aura pour mission de
promouvoir et de s'assurer de |'égalité d’accés des femmes et des hommes a la formation professionnelle
dans sa globalité mais également dans le cadre :

- d'une promotion et/ou nouvelle prise de poste
- de la formation au management bienveillant
- de la prévention des risques professionnels

o Le développement du tutorat

Les parties souhaitent développer, en valeur d'entreprise, le tutorat des salariés nouvellement recrutés
et/ou promus.

La mission principale d'un tuteur est de contribuer 3 I'acquisition des connaissance et aptitudes

professionnelles au travers de la transmission de son expérience, savoir, son savoir-faire et son savoir-
atre.

Cette mission devra étre confiée a des salariés de I'entreprise volontaires, formés a leur mission, et dont
le professionnalisme, le niveau de qualification et les qualités pédagogiques sont reconnus de tous,

ACTIONS PREVUES ACCORD TIONS QUIEST QUAND? INDICATEURS
comns 2022 OBRCINS DEREALIA CONCERNE?

R i issi égori : effectif et

Davantage de formation au .- Commission par ca}egone et par sexe : e
FORMATION personnel féminin AR Ehoriination formation tout le temps nb de jours

MANAGERS /
PONATON. [Tt 100 % EP et 100% EAA encadrement SERVICE RH 1er trimestre 2023 nb d'entretiens réalisés
FORMATION Entretien 3*™ partie de carriére | sur volontariat SERVICE RH it nb d'entretiens réalisés
en amont lors de la
FORMATION | Comission formations 100 % des formations sécu, équilibre formation H/F, | Commission prés RH puis a la
formation management formation suite des entretiens | nb de stagiaires H/F, CSP vs plan
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C) Exemple de clauses relatives a la promotion

La clause relative a la promotion professionnelle permet I'égalité de traitement dans le déroulement
de carriere, I'acces aux responsabilités et les perspectives d’évolution professionnelle.

OBIECTIFS

ACTIONS INDICATELIRS
Mettre en place des NMombre d'indicateurs mis en
indicateurs sur la durée moyenne place
entre deux promotions ou
augmentation individuelle par Nombre de femmes et
sexe d’hommes ayant obtenu une
Faire converger les taux de _ promotion
~ promotion des femmes et | promotionner la Validation des '
des hommes Acquis de I'Expérience pour Nombre de pa;wurs VAE
permettre V'évolution engages
Réal.ise.r les e':“‘.".’t'e"s Nombre d'entretiens
professionnels au retour des spécifiques réalisés par rapport
congés de maternité, d’adoption 4 3 co ré\.rI::s Ppo
ou parental d’éducation P
" . Mombre de postes diffusés a
inciter & la mobilité D“’f::‘” i,:;“j;"‘::;h‘::: ;2:’5"“ Pensemble des salariés par
professionnelle po rassogaﬁun rapport au nombre de postes
. disponibles total
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D) Exemple de clauses relatives a la rémunération

La clause relative a la rémunération est en lien étroit avec la classification, les parcours et
I'ancienneté des salariés.

Apres avoir réalisé un diagnostic sur ce domaine, il faut convient de procéder, le cas échéant, a des

réajustements en modifiant ou en complétant certains dispositifs afin de corriger les écarts
identifiés.

. . OBJECTIFS _ . ACTIONS INDICATEURS
Rappeler a I'encadrement les Pourcentage d'encadrants
obligations légales en matiére mohilisés avant les entretiens
d'égalité salariale ; le sensibiliser a annuels
| Ajuster la politique salariale une répartlt]up équitable des Pourcentage d'augmentation
missions spécifiques pouvant du salaire chez e
pour maintenir I'égalité ou d liew 3 valorisation & moyen meyendu sa
résorber los inégalités onnerfieu @ valorisa femmes et hommes pour
salariales terme chague année
Négocier annuellement sur Egalité de rémunération entre
I'égalité de rémunération entreles |  les femmes et les hommes
~ femmes et les hommes inscrite au calendrier de la NAD

Déterminer lors du recrutement
d'un salarié & un
poste donné, le niveau de la 100 % des offres diffusées avec

rémunération de le niveau de rémunération
Assurer Pégalité de base afférente & ce poste avantla
rémunération & diffusion de Yofire
Fembauche, quel que soitle = o o ian annuel portant
sexe, & compétences et sur les embauches pour vérifier
expériences équivalentes que, pour un méme poste etd | Bilan annuel ajouté au Rapport
expérience équivalente, la de Situation Comparée
rémunération proposée a
'embauche a été analogue
Droit, au retour de congé, aux
augmentations
Assurer Pacchs a V'égalité de générales et aux éventuelles
rémunération des salariés 3 primes
leur retour exceptionnelles attribuées au -
de congé familial cours d'un mrgé.ﬁmilh} Mesure effective pour tous les
{maternits, adoption, Assurer la subrogation dans e salariés concemés par ce type
parental d'éducation) cadre des congés

decon
maternité, adoption, paternite, gé

donnant lieu & maintien du salaire

Favoriser |'exercice

douilibré de la Maintenir 100% du salaire neten
parentalité entre les cas de congé de maternité ou
femmes et les paternité
hommes
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ives 2 i i i nnelle et vie professionnelle
E) Exemple de clauses relatives a | ‘articulation des temps vie perso P

2 i 2 3ja pré ar les dispositions légales.
supplémentaires venant compléter ceux déja prévus p P

—> 8.2 « Mercredi pére et mére de famiile »

Les salarié(e)s qui en font Ia demande peuvent prendre plusieurs mercredis en congés

payés apres I'accord de leur hiérarchie.

i) Journée Joker

En cas d'événements nécessitant une absence impérative du salarié, celui-ci pourra utiliser 1

journée dite « JOKER » entre le 1 er avril et le 31 mars de I'année suivante,
Tt U smiea cAmilatinn DN dovra en Btre informé

> #Article2-: ARTICULATION VIE PROFESSIONNELLE ET VIE PERSONNELLE

Les parties s’engagent & aider les salariés 3 concilier au mieux leur vie professionnelle et leur vie
personnelle et familiale

a) Extension des plages horaires de certains services, sur la base du volontariat, pour
une meilleure adaptation de I'activité et |a qualité de vie du salarié.
Sur volontariat et en fonction de la possibilité des services, certains salarigs pourront commencer
leur activité professionnelle plus tét le matin pour finir plus tét le soir ou inversement (en fonction
de I'organisation familiale, la productivité du salarig, le transport...) Les responsables de service
essaieront, dans la mesure du possible d’étre 3 I'écoute de leurs collaborateurs sans perdre de
vue le bon fonctionnement du service.

b) Publication des plannings
Dans la mesure du passible pour le personnel sol, les chefs de service communiqueront les
plannings dans un délai de 10 jours et veilleront au respect du délai de 7 jours pour toute
modification de plannings sauf en cas d’événement exceptionnel.

c) Organisation du télétravail pour les salariés dont le poste de travail le permet
Le télétravail déja en vigueur dans I'entreprise, la Direction s'engage a faciliter I'accés des femmes
au télétravail durant leur grossesse.

d) Mise en place du travail 3 temps partiel
Sur 1a base du volontariat, la compagnie facilite un passage au temps partiel pour une durée
déterminée & 50% ou 3 80% sur certains postes.

e) Congé paternité :
Depuis le 1er juillet 2021, I3 durée du conge paternité et d'accueil de Fenfant est de 25 jours. En

cas de naissances multiples, la durée est portée a 32 jours.
Pendant le congé de paternité, le salaire de base du salarié est maintenu par la compagnie.

®\ Acaa
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V- Exemple de bilan global

Enfin, un bilan global permet une meilleure visibilité sur les actions déja entreprises lors des
précédents accords, permet donc un suivi régulier et continue des actions mis en ceuvre par les

entreprises.

Article 9 : Bilan & Suivi de l'accord

1l est convenu d'établir un suivi annuel qui reprendra les principaux indicateurs définis di-
dessous. Ce sulvi sera présenté a la commission Politique Sociale Cenditions de travail et
Emploi ainsi qu'au CSE,

Les indicateurs suivis par théme sont les suivants :

Recrutement

Promotion et
gestion des
carrieres et Egalité
salariale

Formation

Articulation Vie Pro
/ Perso et exercice
de la responsabilité
familiale

-Diversification des
sources de recrytement
et des profils

-Pas d"écart de
remunération entre les
hommes et les femmes

-Limiter les présentiels
Facillter l'intégration et
les mabilités Siége >
Réseaux

-Altention particuliére
portée aux
candidatures féminines
sur les postes
d'encadrement
-Faciliter les temps
partiels

-Proposer des solutions
de garde d’enfants de
molns de 3 ans

Stratégie de
recrutement aussi bien
sur les profils gque sur
les sources

-Campagne RCI/RCP
-Promotions RCE

-Parcours nouveaux
embauches

Parcours Siége > Reéseau
ou Réspau > Slége

-Attention particuliére
portée aux candidatures
féminines sur les postes
d'encadrement

-Filiéres de préparation
aux métiers de
managers

40

- 9% H/F recrutes : 1 femme/2
hommes

- Part de |'alternance dans le vivier :
1/3 vs 50% en 2015

- calcul des Indicateurs 2
(augmentations), 3 {promations) et
4 (maternite) de |'Index Egalité

- Indicateur 5 de I'index : nombre
de femmes parmi les 10 plus hautes
rémunérations

-Mesure de Ia satisfaction des
nouveaux embauchés

-Part mobilités Siége > Réseau
-Progression de la part des
nouveaux embauchés sur des
postes a responsabliité

- Nombre de kms effectués dans le
cadre des formations
décentralisées en baisse (hors
Sidge)

~Taux de femmes niveaux | et Jen
progression

-60% de femmes dans les filiéres
prépa managers

- Réduction du nombre de kms
effectués dans le cacre des
formations décentralisées (hors
Siege}

-Nombre CESU sollicités et
répartition Hommes Femmes et par
age

- Nombre d’heures remboursees
(frais de garde)

- Offre Parentalité actuelle
(réservation de berceaux en
créche): nombre de salariés
bénéficiaires et nombre d'enfants
bénéficiaires

- Dffre de soutien scolaire: nombre
de salariés beénéficiaires et nombre
d'enfants bénéficiaires

- Extenslon des offres parentalité ;



ANNEXE 5 :
INDICATEURS RETENUS POUR L'ACCORD EGALITE PROFESSIONNELLE QVCT 2022-2024

ACTIONS PREVUES ACCORD QUIEST
Domaine OBJ! FS DE ISATIONS UAND? INDICATEURS
2022 ECIIES BE REALIDANION CONCERNE? AN TATEY
Maintenir Péaanté ou résorber Garantir une égalité de traitement entre les hommes
REMUNERATION lesing alitésg et les femmes lors de décisions d’augmentations de
B salaire = Maintenir Index Egalité Pro SERVICE RH tout le temps Rapport politique social
I'égalité d o %
A'SSUI‘SI: e.galltg i e Réaliser un dilan annuel portant sur les embauches
Fémuneration a lembauche; our vérifier que sur un méme poste, a dipléme et
REMUNERATION | quel que soit le sexe, 3 POUENEIERI & ME POSE, AR
A Ao expérience professionnelle équivalents, la n
competences etexpeniences rémunération proposée a I'embauche a été analogue Lredan
équivalentes pIRE! it SERVICE RH recrutement Rapport politique social
Garantir  le  processus de
recrutement basé sur les seules| . % % f/h des candidatures regues - %
RECRUTEMENT compétences,  aptitudes et Mise en/place commission recrutement Commission Lors d'un f/h candidatures évalués - % f/h
expériences professionnelles recrutement recrutement candidatures retenus
Développement  Mixité  des [ Offre d’emploi attractives et respectant I"écriture Lors d'un nb d'offres publiées/nb candidatures
RECRUTEMENT B 7 :
candidatures inclusive SERVICE RH recrutement H/F regues
Formation / sensibilisation au|Comprendrs les freins et identifier les discours | Commission
RECRUTEMENT % s 2% A o " SIS
recrutement et aux stéreotypes | stéréotypes recrutement dés que possible nb de collaborateurs sensibilisees
FORMATION Davantage c‘!e formauon au ron disciarination Commu_ssmn par ca»legone et par sexe : effectif et
personnel féminin formation tout le temps nb de jours
MANAGERS /
FORMATION EP ET EAA & - s
o 100 % EP et 100% EAA encadrement SERVICE RH 1er trimestre 2023 nb d'entretiens réalisés
R ti 5™ partie d rie lontariat i
FORMATIEN Enfreticn 3= parECecanitre: |suEye SERVICE RH a la demande nb d'entretiens réalisés
en amont lors de la
FORMATION | Comission formations 100 % des formations sécu, équilibre formation H/F, [ Commission prés RH puis a la
formation management formation suite des entretiens | nb de stagiaires H/F, CSP vs plan
ANNEXE 4 : BILAN ACCORD EGA PRO H/F & QVT au 31/12/2021
Domaine ACTIONS S s
Définies au projet d’accord 2021 OBJECTIFS DE REALISATIONS
1 Maintenir I'égalité ou résorber les inégalités Garantir une égalité de traitement entre les hommes et les femmes lors de décisions
d’augmentations de salaire
1 Assurer I'égalité de rémunération a I'embauche (CDI, CDD, Intérim), quel |  Réaliser un bilan annuel portant sur les embauches pour vérifier que sur un méme poste, a
que soit le sexe, a compétences et expériences équivalentes dipldme et expérience professionnelle équivalents, la rémunération proposée a I'embauche a
été analogue => conforme a notre grille salariale
2 ) Sensibilisation auprés des jeunes et demandeurs d’emploi, partenariat Dieccte, présentation
Egalité de traitement dans le recrutement métiers aux écoles ?
2 Gar»antlr le processus de recrutement basé sur les seules compétences, Mise en place commission recrutement telle que définie dans I'accord 2018
aptitudes et expériences professionnelles pour les CDI et ODO
2 Développement Mixité des candidatures Offre d’emploi attractives et respectant I'écriture inclusive
2 ) o Comprendre les freins et identifier les discours stéréotypés => mise en ceuvre dans le cadre de la
Formation / sensibilisation au recrutement commission
3 Davantage de formation au personnel féminin En fonction des besoins / respect de la non-discrimination
3 Entretien 3™ partie de carriére Des entretiens informels ont été menés sur les souhaits de certains collaborateurs
3 Tutorat a développer et a structurer
4 Référent métier élargi aux pointeurs, OD polyvalent et TGC Mise en place prévue pour fin 2022
4 Réaliser 100% des formations réglementaires Formation SST, HOBO, CACES, port du harnais réalisées ou en cours. Se poursuivront en 2023
2 1 exercice de secours par an Prévu des fin 2022
4 4 sa ’ 4 . Renfort du service HSE => culture de sécurité évention a i
Intégrer la santé au travail au métier et promouvoir la prévention ice HSE => culture de sécurité et prévention a continuer de renforcer

41



VI-- Liens Utiles

Code du travail - principaux articles évoqués
L'art. L. 2242-1 : obligation de négocier sur |'égalité professionnelle entre les femmes et les
hommes et la qualité de vie au travail.

L'art. L. 2242-3 : contenu de 'accord ou, a défaut, du plan d’action (diagnostic, objectifs de
progression, mesures correctrices, etc.).

L'art. L. 2242-8 : pénalité financieére pouvant aller jusqu’a 1% de la masse salariale en cas de
non-respect des obligations.

L'art. R. 2242-2 : nombre minimal de domaines d’action a traiter (3 domaines < 300 salarié-e-s, 4 domaines
> 300).

L'art. R. 2312-8 et R. 2312-9 : informations et indicateurs a intégrer dans la BDESE.

Liens pratiques et ressources utiles
https://www.anact.fr/egalite-professionnelle-les-ressources-de-lanact

https://www.anact.fr/outil-diagnostic-egalite-professionnelle

https://www.egalite-femmes-hommes.gouv.fr/sites/efh/files/migration/2017/11/Guide-Egalite- femmes-

hommes-Mon-entreprise-sengage.pdf

https://www.economie.gouv.fr/ministere/egalite-professionnelle-femmes-hommes
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