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Introduction a lajournee d’ éude sur

I’ égalité professionnelle

« Personne ne se met en fureur devant une maladie incurable ou un tremblement de
terre, ou en face de conditions sociales qu’il parait impossible de modifier. C' est
seulement au casou I’on a de bonnes raisons de croire gue ces conditions pourraient
étre changées, et gu’ elles ne le sont pas, que la fureur éclate. Nous ne manifestons une
réaction de fureur que lorsgue notre sens de la justice est bafoué. »

Hannah Arendt, Crises of the Republic, 1969

Ont participé a cette étude:  Aurélie Daumas Carole Taudiére
Suzanne O’ Doherty Fabrice Elustondo

Avec nos remer ciements a Sabine Reynosa de la Fédération CGT des Sociétés d’ Etudes
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Un bilan préoccupant...

Les inégalités entre les femmes et les hommes conduisent a la précarisation des femmes
non seulement pendant la période d’ activité mais également au moment de laretraite...

Bipolarisation... Ecart derémunération

...er!tr_(? « emplois féminins » peu qualifiés et « emplois masculins » D'aprés la réalisée par I'Apec, il existe
qualifies | N de fortes différences de salaires entre les sexes dans les SSI|.
nLes fe_mmes sont _Iqr,gement surrepresentees dans les Les femmes, qui représentent 16% des recrutements en SSII,
emplois non qualifies (60%). - . percoivent en moyenne a l'embauche 31 000 euros, un homme lui
N Elles sont 41% chez les cadres administratifs et 36 000.
commerciaux contre seulement 18% chez les ingénieurs et
cadres techniques d entreprise(*). Les SSII en partie responsable du

dans l'informatique ?

Letemps partiel subi et choisi - A Ecart sur les rémunérations (global,
presque exclusivement féminin Inégalite face au chomage données INSEE) : (Annexe) -

S~

-

2/3 des salariés a bas salaire sont des femmes !

Retraite Saits
"“a"t (*) Rapport Gresv (juillet 2009) L%'!! | 3 |




Un bilan préoccupant...

Le plafond de verre et la mixité sont des problématiques fondamentales qui renvoient a la
guestion des représentations sociales dans|’ entreprise !

Absence des femmes dansles Mixité

Instances de dir ection

Un niveau de scolarité globalement plus élevé pour les filles mais
des choix d’ orientation fortement « conditionnés » : elles sont
plus présentes dans les filieres de santé et de lettres alors que

En 2009, les parts des femmes dans les effectifs et I’ encadrement
des groupes du CAC 40 se sont réduites :

* 30.9% de Femmes en 2009 contre 34,2% en 2008 I'enseignement  scientifique et technique est majoritairement
« Dans I’ encadrement, 25,7% en 2009 contre 27,6% en 2008 masculin. De fait, les meuem sopt encore au;our(,nl’ hui largement
_ percus comme « sexues ». Parmi les femmes présentes dans les
Et toujours seulement, comités exécutifs, il faut noter que les fonctions occupées sont

surtout dans des fonctions de communication (29% des femmes

* 8,8% de femmes dans les conseils d’ administration i
° présentes dans un COMEX) ou de RH (26% des femmes

* 6,8% de femmes dans les comités exécutifs présentes dans un COMEX).
A noter que parmi les 5 entreprises du CAC 40 n’ ayant pas de Lamixitéest unerichesse pour I'entreprise.
femme au COMEX figure CAP GEMINI !
\ /
—

Repreésentations sociales

« Leadership Modéle actuel »

Disponibilite, Mobilité, Ambition, sucsitss
présentéisme, linéarité de carriére d'études

entre 30 et 40 ans
B8kcant catlien



Un bilan préoccupant...

La question des repreésentations sociales conduit tout naturellement a la question de la parentalité et
donc a l'intégration de la représentation masculine dans le couple et dans |’ entreprise.

Repreésentations sociales

|nfluence de la parentalite

Le modéle francais, atypique en Europe, conjugue un fort taux de natalité et un fort taux d’ activité des femmes.

L’influence de la parentalité est différentiée suivant le genre. Alors que chez les femmes, le niveau de dipléme a un impact direct sur I'influence de la
parentalité sur la poursuite d’ une activité professionnelle atemps plein, les hommes sont peu ou pas impactés.

Pourquoi ?

Les femmes assument toujours I essentiel des charges domestiques, et |a "spécialisation vers des réles conjugaux traditionnels' s' accentue méme au
fur et @ mesure que la famille s'agrandit.

Contrairement aux idées regues, ladivision du travail persiste, méme si ¢’ est lafemme qui a la situation professionnelle la plus avantageuse dans le

couple.

Intégrer leshommes...

Les hommes, comme les femmes, restent « contraints » par des stéréotypes de genre en décalage avec I’ évolution sociétale.

Or I'identité masculine est en évolution (not. porté par les jeunes) qui apporte de nouvelles attentes en rupture avec les représentations actuelles
d entreprises. || pourra ére pénalisant pour les entreprises de ne pas évoluer, répondre aux Iégitimes aspirations des jeunes en terme d’ équilibre entre
vie privée et vie professionnelle est de fait directement en prise avec la question de I’ égalité professionnelle et doit étre utilisé comme levier

d évolution des représentations... Sociétes
d'études
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Point d’ actualité

Une actualité |égidative et sociale sur letheme de |’ égalité tres riche ces dernieres années
dont le bilan est contraste...

N Lelégislateur francais, aiguillonné par I’ action de la commission européenne a beaucoup |égiféré ces dernieres années sur le theme
de I’ égalité professionnelle :

e 1972 et 2008 : Mise en place du RSC et évolution des indicateurs
I Moins de 50% des entreprises réalisent le RSC !

I Ledécret d'aolt 2008 est une avancée importante qui, suite au travail réalisé par I’ état et les partenaires sociaux, permet
la mise en place d'indicateurs plus pertinents et renforce par conséquent I’ intérét du RSC.

I Combien d’ entreprises ont fait évoluer leur RSC au bout d’ un an ?
e 2001 et 2006 : lanégociation sur |’ egalité professionnelle est obligatoire...
e 2008 Loi constitutionnelle introduisant I'idée d’ « action positive ».
2009 : vers des sanctions ? Nouvelles lois ?

N Mais la gtuation peine a évoluer comme I’ indique le rapport Gresy (juillet 2009) qui souligne |’ écart entre les
réformes apportées par les nouvelles lois (et la jurisprudence européenne) et laréalité tant sur le plan des
négociations réalisees (dont le contenu est trop souvent limité) que des contrdles ou des recours a lajustice.

N Fin octobre 2009, le ministre du Travail s est engagé afaire une loi sur |’ égalité professionnelle en 2010 avec
comme objectif la suppression des « écarts de rémunération et de représentation [entre les femmes et |es hommes]
d’ici au 31 décembre 2010 ». Les partenaires sociaux vont préalablement negocier sur le sujet et auront six mois
pour aboutir, faute de quoi, le ministére reprendra la main.

Sociétés
d'études



Point d’ actualité

L e constat mitige du rapport GRESY ...

Peu de négociation Peu de controle Peu de jugement

N 43% des branches n’ ont pas entamé
de négociations en 2008.

N 7,5% des entreprises ont signé un
accord sur I’ égalité professionnelle.

N Plus de 50% des entreprises
réalisent un RSC.

N Les accords concernent surtout les
grandes entreprises or I’ enquéte
CAPITALCOM 2009 met en exergue
gue moins de 20% des entreprises
détaille les mesures mises en cauvre
pour réduire les écarts de
rémunération.

N Beaucoup d’ accords sont des
déclarations de principes et sont plus
des déclarations de bonnes intentions
plutét que des mesures concréetes
déclinées en indicateurs de suivi.

-

N Du fait de remontée d’information
partielle.

N 415 controles sur les accords
d’ entreprises en 1 an et demi sur
1000 prévus.

N Le droit est faiblement mobilisé par

les acteurs sociaux et peu de recours
alajurisprudence communautaire.

Faible taux de recours a la Halde qui
pourtant dispose de méthodes pour
mettre en évidence les
discriminations (sur le méme
modele que pour les discriminations
syndicales). Peu de cas de
discrimination lié au genre.

Sociétés
d'études

(8]



Point d’ actualité

Quelques propositions du rapport GRESY (1/2)...

SIMPLIFIER

La négociation sur I’ égalité professionnelle est jugée complexe, car elle juxtapose une négociation spécifique annuelle (portée a
trois ans en cas de signature d’ accord) et une négociation sur les écarts de rémunération entre les femmes et les hommes intégrée
dans la négociation annuelle sur les salaires et la durée du travail.

La commission propose donc d’intégrer ala négociation sur |’ égalité professionnelle la partie sur la résor ption des écarts
de rémunération.

Mieux utiliser le RSC

Recentrer le RSC sur sa fonction de diagnostic

Adjoindre un réle de suivi annuel des indicateurs et objectifs chiffrés fixés par la négociation

Faire évoluer le guide de réalisation du RSC avec des exemples concrets

Préciser le délai de fourniture du RSC avant son examen pour gu'’il puisse étre étudié par les membres du C.E. et
délégués(es) syndicaux

Mise en place d’ un correspondant égalité dans les établissements de plus de 300 salariés

Sociétés
d'études
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Point d’ actualité

Quelques propositions du rapport GRESY (2/2)...

DONNER DU CONTENU
L es 10 leviers du changement, définis par décret, devront Les 10 leviers...
obligatoirement figurer dans I’ accord sur I’ égalité ou, a défaut,

dans un plan unilatéral proposé par I'’employeur, si aucun accord Le recrutement _

n'est intervenu ou en |’ absence de delégué(e) syndical(e). Ils La formation professionnelle
devront étre assortis d' indicateurs et d' objectifs chiffrés de La gestion de carriére
progression.

Le plafond de verre

La politique de rémunération

L’ organisation et I’aménagement du temps de travail
Le travail a temps partiel

Les conditions de travail

L’ articulation vie privée\vie professionnelle

La communication et la sensibilisation a la mixité

Le nombre de leviers devant figurer dans I’ accord dépendant de
lataille de I’ entreprise.

Obligation de moyen

Fournir un RSC ou un rapport unique... conforme ?

Sanctions financieres

Obligation de décliner lesleviers d action

Sociétés

Assorti d’une obligation de résultat ? d'études

L - Calim
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L esthemes abordés...

L e point de départ : un diagnostic de la situation

Comment faire du RSC une vraie base de diagnostic et d’ analyse ?

Quédles sont les carences quel’ on constate ?

La gestion des carrieres et la mixité

Caractériser les écarts de rémunération

La gestion des carrieres (et donc I’ existence du plafond de verre), la mixité ont un impact direct
sur les indicateurs d’ écart de rémunération, mais ne traduisent pas d’ écart de rémunération
« poste a poste ».

Pour faire une bonne analyse, il est important de dissocier les sujets et de regarder lesindicateurs
ad hoc.

Négocier un accord sur |’ égalité professionnelle

L’ égalité professionnelle sous la forme d’'un ensemble de dispositifs et/ou d' actions mesur ées et
dans le cadre d’ une démarche d améioration continue...

Mettre en « musique » la démarche en intégrant tous les acteurs : commission égalité (comme
contributeur a1’ analyse), OS (qui négocient

Changer les mentalités et les représentations sociales

-

Communication

Evolution plus lente et plus difficile mais seule garante d' une évolution durable

Aller versun RSC
pertinent

Quels axes
d’analyse et quels
indicateurs ?

Donner un contenu
al’accord

Communiquer ...

Sociétés
d'études
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Sociétés

Repas

Principe : 5 interventions d’ une durée comprise entre 20 et 40 minutes et 3 plages de débat de 30 &40 minutes pour échanger sur le
Débat : 30 — 40 minutes

théme

ant
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L’ egalité professionnelle

L erapport de situation compar ée

« L’imagination est toujoursletissu delavie sociale et le moteur del’ histoire. »

Simone Waelil, 1937

Sextant Expertise— 24, rue de Mogador 75009 Paris— Té. : 01 40 26 47 38 — www.sextant-expertise.fr
Sociétéinscrite a I’ ordre des experts comptables — Conseil régional Paris|le de France
S.A. au capital de 40 000 € - 409 717 782 RCS Paris— APE 741 C — Intracom FR 10 409 717 782
Votre correspondant est joignable al’ adresse e-mail : prenom.nom@sextant-expertise.fr
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Le contenu du rapport sur la situation compar ée des femmes et des hommes est

réglementé par le législateur

N Danslesentreprises de 300 salariésou plus, I’employeur est tenu, chague année, d’' éaborer un rapport sur la
situation compar ée desfemmes et des hommes (RSC) au niveau de I’ entreprise (L. 2323-57).

N Ce rapport - qui constitue une obligation depuis 1983 — doit contenir :

qUne série d'indicateurs (art. D. 2323-12)
permettant d apprécier pour chacune des
catéegories professionnelles la situation
respective des femmes et des hommes en
matiere :

v d’ embauche,

\/ de formation,

\/ de promotion,

\/ de qualification,

v/ de conditions de travail,

\/ de remunérations,

v d' articulation entre la vie professionnelle
et lavie privee.

q Des indicateurs supplementaires peuvent
élre crees et inser és dans le RSC pour tenir
compte de la situation de I’ entreprise.

gLes mesures prises au cours de
I’année ecoulee pour favoriser
I’ égalite professionnelle.

glLes mesures preconisees par le
rapport precedent qui n’auraient
pas été mises en cauvre.

gles objectifs prévus pour
I’année a venir en la matiere. La
définition qualitative et
guantitative des actions a
mener a ce titre ainsi que
I’ evaluation de leur codit.

qUne fois établi, le rapport :

v doit étre soumis a l'avis du comité d’entreprise ou du comité central

d entreprise ;

@ ldéalement, le CE devrait pouvoir sappuyer sur les travaux de la
Commission Egalité, ce qui suppose qu'il lui soit transmis dans un délai
suffisant pour qu’elle puisse |’ analyser.

\V/ doit étre transmis a I’inspecteur du travail, accompagné de I’ avis motive du
comité d’ entreprise dans un délai de 15 jours apres la consultation

-

| Sociétés
d'études




L’ évolution réglementaire du 22 aolt 2008 introduit des modifications
Importantes dans le rapport sur la situation compar ée des femmes et des
hommes qu’ il convient de faire appliquer

N Le décret du 22 aolt 2008 (Décret n°® 2008-838) modifie le contenu du rapport annuel de situation comparee entre
les femmes et les hommes que les entreprises de plus de 300 salariés doivent présenter.

N Les modifications de la structure du rapport annuel de situation comparée entre les femmes et les hommes,
applicables au ler janvier 2009*, apportent des évolutions dont I’ objectif est la construction d’indicateurs plus

précis et qui refletent mieux laréalité « terrain ». Il s agit principalement des éléments suivants :

q Intégration d'un indicateur relatif al’ ancienneté.

\/ Le décret préconise I’ abandon des pyramides des ages et
des anciennetés au profit de I'age et de I’ancienneté
moyenne.

v Dans le modele mis a disposition par le gouvernement,
I’ancienneté moyenne (et I’age moyen) est présentée au
regard des indicateurs de rémunération ceci permettant de
faire le lien avec les niveaux de remunérations.

gl’indicateur sur le nombre de promotions suite a une
formation est remplace par celui sur la « durée moyenne
entr e deux promotions ».
v/ Cet indicateur permet de donner une idée de la duree de
cycle entre 2 promotions.

gL indicateur relatif a la rémunération peut reposer sur
une moyenne (comme précédemment) ou Sur une
mediane.

v La médiane comporte |’avantage de ne pas prendre en
compte les valeurs extrémes, contrairement ala moyenne.
v Une lecture croisee avec d'autres indicateurs (&ge et
ancienneté moyens,...) est fortement recommandee afin

d affiner | analyse.

qle classement de l'effectif s appuie sur la notion de

« catégorie professionnelle » qui peut recouvrir tout a la
fois des distinctions entre :

v Les ouvriers, les employés, les cadres et les emplois

intermediaires

v/ Les catégories d emplois définies par la classification

\/ Les metiersrepéres

v Les emplois types

Sociétés
d'études

ant *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 ! I_l
hommes peuvent comnorter une liste d'indicateurs conforme a I’ article D. 2323-12 dans sa version antérieure au décret 2008-838 du 22 aa(it 2008. e U_ 16



Cependant, trop souvent les rapports de situation comparée (quand ils sont
réalises) sont lacunaires...

N Dans le cadre des différentes missions réalisees sur |’ égalité professionnelle nous avons pu constater que :

L Lamajorité des RSC produits par les entreprises consistent en une succession de données chiffr ées sans aucune annotation
permettant d' éclairer le lecteur ni méme de définir les enjeux du débat sur I’ égalité professionnelle.

L Certains indicateurs - pourtant obligatoires - sont parfois absents du rapport tel est par exemple le cas de ceux relatifs a
I’articulation entre lavie professionnelle et lavie privée ou aux promotions.

L Laplupart desrapports sur I’ égalité éludent totalement la partie relative au « plan d’action » mis en cauvre par |’ entreprise
en matiére d' égalité professionnelle. En effet, bien souvent aucun des points relatifs aux mesures prises/préconisées pour
I’ année écoulée et aux objectifs pour I'année a venir n'y sont mentionnés méme lorsqu'un accord a été signé (ce qui devrait
signifier que I’ entreprise S est assigné des objectifs).

L Les catégories professionnelles généralement retenues sont soient les catégories proprement dites (ouvriers’employés,
emplois intermédiaires et cadres) soient celles issues de la convention collective. Or ces catégories sont bien trop lar ges pour

conduire une analyse desrémunérations et identifier d’ éventuels écarts salariaux entre les femmes et les hommes.

N Une démar che visant a développer I’ égalité entre les femmes et les hommes doit se construire dans ladureée: le
RSC doit donc étre un des outils permettant de mettre en place une démarche d’amélioration continue (mise en
place d’ un plan d’ action, évaluation des actions engageées et mesures correctrices...).

Sociétés
d'études
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... pourtant ce rapport est un outil essentiel dans une démarche d améioration
continue a condition que les acteurs de I’ entreprise se | approprient

2 - Définir des catégories 3 - Etablir un diagnostic
professionnelles

1 - Définir desindicateurs
pertinents

q Le fait d établir un RSC afin d' étre en gla definition de catégories | | gL analyse des indicateurs produits

conformite avec la législation du pr ofessionnelles pertinentes sert a établir un diagnostic.

travail n'est pas une perte de temps suffisamment detaillées doit permettre G e

pour |’ entreprise. une analyse assez fine tout en restant | | 9 Celui-ci doit permettre d' etablir un

\ . suffisamment large pour constituer un lan d action definissant
g A cet effet, ladéfinition d’indicateurs panel reprégentatﬁ ensemble des mesures que

pertinents repondant a la legislation, : |’ entreprise s engage a mettre en

mais également a la rédite de B place afin de rectifier/corriger les

I’entreprise  nous parait €tre une constats mis en evidence.

démarche plus judicieuse notamment T

Ioour en faciliter I’ appropriation par
es acteursdel’entreprise. . -
- : g PRE-REQUIS : Réferentiel M etiers
q Cette derniere s aura d autant mieux

utiliser son RSC et le faire vivre si elle
y trouve également un intérét.

g Définition d’ une cible chiffree

q Nous tenons a souligner I'importance detravailler sur le RSC et sur la fagon dont il doit étre construit dans la mesure ou :

v C'est ce document qui doit permettre & I’entreprise d’éaborer un plan de résorption des écarts de rémunérations. A défaut
d établir ce plan, elle pourrait étre sanctionnée financiérement.

Vv Quel est I'intérét d'un RSC qui se bornerait afaire un constat de la situation sans soulever |es problématiques auxquelles s atteler pour y

remédier ?
7
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Le RSC est aussl I’ outil qui permet d’ articuler lerole dela Commission
Egalité Professionnelle et | action des organisations syndicales

Accord sur I’éegalité professionnelle

Rapport annuel de situation compar ée

qui définit :
qdes indicateurs qui seront intégrés au RSC

qdes objectifs chiffrés

q(des actions concretes

L es organisations syndicales peuvent S’ appuyer sur
les conclusions de la Commission Egalité
professionnelle pour faire évoluer |'accord par
avenant.

Démarche d amédioration

qui permet ala Commission Egalité
Professionnélle:

qd éaborer un diagnostic en analysant
I” évolution des indicateurs ;

qdefaire le bilan des actions engagées ;

qet d émettre des propositions d’ améioration en
termes de mesures a mettre en place ou de
révisions des objectifs.

Les travaux de la Commission Egalité professionnelle
peuvent conduire a la révison de I'accord (par voie
d’ avenant ou lors de sa renegociation).

S

continue

basee sur une évaluation annudle des —

-

actions engagées

d'études
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L’ egalité professionnelle

L a gestion descarrieres et la mixite

« Latransformation du travail pour y faire une place égale aux femmes apparait
comme une condition pour leur égalité dansla sociéte et la citoyenneté. »

Maryse Dumas, | ntervention lorsde |’ université d’automne de la L igue des Droits de
I"Homme (5 décembr e 2005)
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Sociétéinscrite a I’ ordre des experts comptables — Conseil régional Paris|le de France
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Votre correspondant est joignable al’ adresse e-mail : prenom.nom@sextant-expertise.fr
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La gestion des carrieres . une problématique au coaur de |’ égalité
professionnelle qui s'inscrit dans un secteur (SS1) dont la culture RH est
récente

N Paradoxalement, alors que I’ activité des SSI| est basée sur de la production intellectuelle, la gestion des ressources
humaines est restée longtemps rudimentaire (paie, recrutement essentiellement).

N Laquestion de la gestion des carrieres est une problématique tres récente pour les entreprises du secteur des SSII.

e Jusque dans les années 2000, il y avait une faible culture RH dans les entreprises du secteur méme pour celles de dimension
internationale. En effet, pendant de nombreuses années, le réle des DRH a été exclusivement cantonné a la gestion des
recrutements.

e La gestion des carrieres a longtemps été gérée par les patrons d' agences fonctionnant ainsi sur le mode du « clientélisme ». Un
systeme géré et dominé par les hommes qui a donc plutét favorisé les hommes.

e La construction de référentiels métiers, d outils de GPEC, est beaucoup plus récente (voire inachevée) que dans d’autres
secteurs d’ activité (industrie, bancassurance...).

N Le développement d'une politique RH a été impulsé par les grandes entreprises en raison de leurs besoins de gérer
leurs ressources humaines. Cela s'est notamment traduit par la mise en place de référentiel métiers. Cet outil est un
pré-requis atoute démarche sur la gestion des emplois et des compétences car il permet notamment :

e d' élaborer une cartographie des métiers existants dans I’ entreprise,
e d’ envisager les passerelles entre les différents métiers.

N L’ existence d’ un référentiel métiers permet donc d’ aborder une diversité de problématiques (mobilité, dispositif de
formation,...) et notamment celle de |’ égalité professionnelle.

Sociétés
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La gestion des carrieres: un des leviers d action pour |es secteurs peu
féminisés avec une pénurie de dipldomees sur le marché du travail

Contraintes externes a I’ entreprise avec évolution lente

Les femmes représentent :

M entalités : favoriser I’ attractivité
* 12 % ingenieurs diplomés dans les STIC

desmétiersdesTIC

* 16 % des recrutements d'informaticiens
Recr utement en SSlI (APEC, octobre 2009)

MIXITE V.

L a mobilité fonctionnelle

Les possibilités de carriéres qui sont For mation
offertes aux femmes dépendent du
poste d entrée, ¢ est-a-dire de la mixité
non pas globale mais de la mixité dans

les différentes filieres métier.

(Formations diplomantes)

L es promotions

(expertise, management)

| Gestion descarriéres

PLAFOND DE D : int 5 I entreori
VERRE omanesinternesal entreprise |
M entalités : combattre les stér éotypes Les acteurAS economiques
ont un rolea jouer et
Conciliation Vie Privée/Vie p_euv,ent contribuer a
Professionnelle faire évoluer les choses
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Données sectorielles
Les femmes présentes dans les SS| sont tres largement majoritaires dans les
métiers administratifs

N S I'on prend le cas d’'une entreprise SSII dans laquelle nous sommes intervenus récemment, on note que les
femmes sont majoritairement présentes dans les métiers administratifs que ce soit chez les cadres ou les non-
cadres. En revanche, sur lespostesliés au coaur de métier, eles sont faiblement repr ésentées.

N La part globale des femmes dans cette entreprise du secteur est de 26% mais S on raisonne en enlevant le
personnel administratif cette part baisse a 23%. Celte observation se retrouve dans les différentes SSII ou
sociétés du domainedel’ IT que nous avons étudié ces dernieres années quel le que soit leur taille*.

120%

100% -

80% -

60% -

40% -

20% -

0% -

-

Part desfemmes par catégorie professionnelle — Exemple d’ une entreprise du secteur

M étiers Administratifs

Anayste non Administratif  Analyste/ Administratif  Ingénieur Ingénieur Ingénieur Ingénieur  Ingénieur en  Ingénieur Consultant Directeur
cadre

non cadre cadres cadre Etudes Projets Concepteur Principal chef commercial
technique

*Notre portefeuille clients sur le secteur des SS1 comprend des entreprises dont |’ effectif varie entre 150 et 12 000 salariés.

Evolution dela part des femmes
dansle secteur des SSl| depuis 1994

40,60% 42,90%
30,50% e
23,40%

..___::::

1994-1996 2005-2007
M Services et ingénierie informatiques
T ous secteurs Source: Cereq

Part desfemmes

/ dans!’entreprise
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Formation Evaluationmj
Les possibilités de carrieres qui sont offertes aux femmes dépendent du poste

d entrée, ¢ est-a-dire de la mixité non pas globale mais de la mixite dans les
différentes filieres métier

N Les mobilités transver ses sont fonction d’une part du cursus du salarié (niveau de dipléme, expérience, poste d entrée),
mais également des passer elles qu’ offre I’entreprise en la matiere : s le passage d' une fonction technique a une fonction
commerciale est possible, le passage d'une fonction administrative a une fonction technique est plus difficilement
envisageable ou du moins nécessitera un accompagnement lourd ne permettant pas d' édargir, au final, le profil des salariés

postulants en interne.

Administratives Techniques Commerciales
Taux defemmestres Limitesliéesau Repr ésentations
supérieur au taux —p «Vvivier » mais < » masculines avec un
moyen dans femmes également induit par la secteur difficilea
danslesentreprisesdu politique de pénétrer sauf peut-étre
secteur recr utement des SSI | sur lesfonctions
mar keting
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Exemple d’ étude sur |a gestion des carrieres permettant de mettre en lumiere
un acces des femmes aux grades les plus éleves au sein des catégories cadres
et managers plus récent que les hommes

N Au sein d un Groupe ou nous sommes intervenus récemment nous avons — a partir de données sur I’ ancienneté moyenne dans le
« grade » (chague grade est composé de plusieurs domaines métiers qui se déclinent eux-mémes en différentes familles) — pu
constater que I’ acces des femmes aux « grades » les plus élevés au sein des catégories cadres et managers est plus récent que les
hommes, le contraste étant nettement plus marqué chez les managers :

e 23 % des femmes ont une ancienneté dans leur grade comprise entre 2 et 14 mois, contre 24 % plusde 5 ans.
€ 34 % des hommes managers le sont depuis plus de 5 ans, contre seulement 13 % depuis une période comprise entre 2 et 14 mois.

N Cet exemple traduit qu’il est possible de faire évoluer les choses au sein de I’ entreprise des lors que cdle-ci fait le
choix de mettre en cauvre une politique dynamique en faveur de I’ égalité professionnelle.

Part des femmes positionnées dansle « grade » Part des hommes positionnés dansle « grade »
depuis plusde 2 mois et depuis plus de 62 mois depuis plus de 2 mois et depuis plus de 62 mois
1000 £ e R L00% oo ees s eeseseegaeeessseeseseese s sesssesseessse g eesesssessseee et seeessoes
500 Non-Cadres Cadres Managers i 90% £ Non-Cadres i Cadres Managers i
0 1 H :
80% : 80% -
40 % des femmes Hu grade 15 ont . i :
70% plus de 62 moi$ d ancienneté, 70% 1 :
) contre 16 % une ancienneté 60% -
60% + comprise entre 2 et 14 mois. i
50% - : 50% -
40% 1 : 40% 1
20% Q 20% -
10% 10% -

Sociétés
R UL - T T T~ B N - B S S S DR e S MR <o) d'études
Q Q Q Q Q Q < < < N N % N
" S S S S g &F &

S X b o A 9 o N O ™
NN Y Q Q Q Q Q Q Q » % % % v v
SRR 2 R
< & ¥ F F F F F ¢ & & & & & & FFEEESS
b 4 L | 25 |

S 2 mnic = > A2 mnic > 2 mois = > 62 mois %

%
%
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La définition des mesures a mettre en place doit s appuyer sur les possibilités
del’entreprise et les besoins des salariés

N Comme nous |I’avons souligné, la gestion des carrieres est une problématique vaste qui interroge la
politique RH de I’ entreprise en matiere de :

= formation,

d’ évaluation,

de mobilité,

et de soutien a la parentalité.

202020

N Dans cette étude, nous avons développé |’ ensemble de ces champs d' action en émettant pour chacun
d’ eux des préconisations/pistes de réflexion en fonction de nos interventions. Certaines actions sont
parfoisillustrées par des mesures mises en oauvre par les entreprises.

N Cependant, ces mesures doivent étre abordées comme une boite a outils dans laguelle il s agirad’aller
piocher en fonction :
e delataillle de votre entreprise (certaines mesures peuvent s avérer coliteuses et étre exclusivement a la portée
des grandes entreprises/ certaines thématiques seront plutét €loignées des problématiques des PME) ;

e de sa démographie (quelles sont les caractéristiques de votre population ? Quels sont les besoins des
salariés ?).

N En outre, nous tenons a rappeler qu’'une démarche sur I’ égalité professionnelle se construit dans la
duree, elle peut donc se dérouler par étape en instaurant des mesures pas a pas.

Sociétés
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Les femmes auront-elles demain davantage de possibilités de percer dansle
secteur des TIC du fait de la pénurie annonceée de personnel qualifié dansle
secteur, lui-méme engage ver's le déeveloppement de |’ « offshorisation » ?

N Notons qu’ aujourd’ hui la problématique de faible féminisation des métiers des TIC converge avec la problématique
gue rencontrent les entreprises du secteur qui font le constat d’une pénurie importante de personnel qualifié.
L’ Union Européenne chiffre cette pénurie a 300 000 ingénieurs qualifiés d’ici a 2010.

e Le 3 mars 2009, 5 entreprises (Alcatel-Lucent, IMEC, Microsoft, Motorola, Orange) du secteur informatique et nouvelles
technologies ont signé une charte de bonnes pratiques européennes visant a favoriser I’'emploi des femmes dans ces métiers
souffrant d’ un déficit sérieux de main-d'ceuvre. Par ailleurs, elles font le constat de la baisse de laféminisation de ces métiers et
plus largement des filiéres de formation dans ces disciplines.

e L’ objectif de I'accord est de modifier I'image de ces métiers pour les rendre plus attractifs, des les études secondaires, puis
tout au long de la carriére, en mettant en cauvre tous les outils permettant un meilleur équilibre familial et professionnel.

N Quels sont les risques sur I’emploi des femmes ?

e Les retournements de conjoncture et le développement de la politique Offshore toucheront moins directement la structure des
emplois des femmes que celles des hommes dans la mesure ou comme nous I’ avons mentionné elles sont moins présentes dans
les activités coaur de métier, lesquelles sont aujourd’ hui délocalisées.

e Cependant, le développement des Centres de Services Partagés (CSP) et la mutualisation des fonctions support ont, par nature
un impact sur I’emploi féminin (CSP Paie, formation, juridique, etc.). Pour les Groupes, cet impact a commencé depuis la fin
des années 90 et |e début des années 2000, ce qui, a notre sens, peut permettre d’ expliquer pour partie la baisse de la part des
femmes dans ce secteur de 30,5 % en 1994-1996 a 23,4 % en 2005-2007.
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L’ egalité professionnelle

Caractériser lesécartsderémunération

« La plus grande desinjustices est de traiter également des choses qui sont inégales. »

Aristote, Ethique & Nicomague (Livre V, Delajustice)

Sextant Expertise— 24, rue de Mogador 75009 Paris— Té. : 01 40 26 47 38 — www.sextant-expertise.fr
Sociétéinscrite a I’ ordre des experts comptables — Conseil régional Paris|le de France
S.A. au capital de 40 000 € - 409 717 782 RCS Paris— APE 741 C — Intracom FR 10 409 717 782
Votre correspondant est joignable al’ adresse e-mail : prenom.nom@sextant-expertise.fr
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Nous allons nous intéresser dans cette partie spéecifiguement aux écarts de rémunération
« poste a poste », ces écarts sont dans la plupart des cas beaucoup moins élevés que les
ecarts publiés par la presse qui sont des écarts macroscopiques

Le plafond
deverre y

, Leplafond de verre et pluslargement les progressions de

I carriére nettement pluslentes et pluslimitées pour les femmes
| . , , , . .

1 Setraduisent par des écarts de rémunération au niveau global

| del’entreprise.

1

! Ces aspectsne peuvent étretraitéspar des mesures sur les
1 rémunérations, il convient d’appliquer une politique

. volontariste en matiére de gestion de carriére.

Lamixité des
emplois

Certains métiers, occupés majoritairement par des femmes et
mal rémunérés, ont évolué dans le temps (tant en niveau de
qualification attendu qu’ en terme de type de mission), mais
ne sont pas reconnus comme tels dans |’ entreprise. Un
exemple est emblématique le passage du métier de secrétaire
aceui d assistante.

Ces aspectsne peuvent étretraitéspar des mesures sur
lesrémunérations, il convient deréviser leur
positionnement danslagrilled entreprise, dansla
convention collective...

Ecart de
rémunération
femmes/

hommes
-24% (*)

Ecartede
rémunération
femmes/ hommes
pour les cadres

-14% (*)

y Ecarts
\ « Poste a Poste »

Travailler sur les écarts poste a poste suppose de travailler
sur les métiers et de prendre en compte |’ ensemble des
facteurs ayant une incidence sur larémunération des
salariés. Deslors, laméthode d’ analyse doit prendre en
compte les spécificités de |’ entreprise.

Quellessont lesdifficultés d’unetelle analyse ?

— = = = = = == =

La sous-valorisation des
metiers les plus féminisés

L' absence de mixité finit parfois par se traduire par
une sous-val orisation de ces métiers.

Comment I appr éhender et le mettre en évidence ?

LorsqueI’on s'intéresse aux écarts de rémunération « poste a |
poste », les écartsrelevés sont danslamajorité des caslimités. On |
ne retrouve pas d' écart criant de -24% ce qui ne veut pas dire gu’il !
n'y pas une problématique de discrimination des femmes sur la I
question des rémunérations ! |

Sociétés
d'études

(*) Source: DADS. Exploitation des Déclarations Annuelles des Données Sociales des entreprises de 2003 — INSEE 1T | 30 |
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Beaucoup de facteurs peuvent avoir un impact sur lesrémunérations et donc
sur les écarts observeés...

La sociéte d’ appartenance \

Les SSII ont eu recours a des politiques de croissance
externe qui conduisent aujourd’hui afaire des

comparai sons de rémunération par « métier » qui
peuvent révéler des écarts dont I’ origine peut pour partie
s expliquer par |” historique des palitiques de
rémunération des différentes sociétés d' origine.

Ecart de

Il faut prendre garde a ces phénoménes comme aux A ) ) -
phénomeénes de niches technol ogiques (ou sectoridl) qui | mpact sur les remune ation
| _peuvent parfoisavalr neincidence sgnificative. | N rémunér ations y femmes/
L alocalisation géographique hommes
4
i Il existe des écarts de rémunération entre Paris et la i - -
! Province, et entre régions. i
! Il est important de tenir compte delarépartition : Age
i des effectifs Femmes/Hommes entre Pariset la | 9
1 ;. 1 . s . s
¢ regon.o ! Ancienneté, Ancienneté dans le poste
A
L e dipléme n L’&geindique pour un méier donné !’ expérience et le parcours du
P salarié. A poste identique, larémunération d’ un salarié sera plutét
4 / proportionnele a son &ge dans certaines limites (I'impact del’ &ge
est fort entre 25 et 30 ans et décroit ensuite de fagon importante).

N L’appréciation del’impact lié al’ dge dépend non seulement dela
nature de |’ écart mais aussi du poste analyseé.

A

Décret du 22 aolt 2008 (Décret n° 2008-838)
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d'études



... laprise en compte de tous les facteurs conduit souvent a des échantillons
d’ analyse trop réduits pour faire une analyse statistique sérieuse !

n Ci-contre, I’ étude réalisée par la direction d’ une Résultatsde I’ étude sur les salaires Femmes/Hommes 2008 r éalisée par |’ entreprise
entreprise pour laguelle nous sommes intervenus en
20009.
R i T S R Tl piair Sl Yl ebiaiaial Comptable ~ Charge Comptable  Gestion
+ N Pour 4 des 5 emplois pris en compte dans |es deux . Technique  Assistance  Technigue  Technico  Tarificateur
. premiers niveaux de sa classification, le nombre : Niveau 2 Niveau 1 RA
. d’hommes est limité a un seul, ce qui ne permet ! ;
' pasdidentifier un véritable écart statistique. Les !  |[NbFemmes 3 4 ! 3
' éventuels écarts obtenus étant, de fait, trop 1 |Nb Hommes 3 K11 > 1 1 1
' influences par les differences liées ala performance ' |Agemoyen Femmes 49 s 43 45 35
' individuelle, al’ histoire du salarié dans ' |Age moyen Hommes 43 28 52 _ _fb--B5--_]__40
' I'entreprise... ' |Ecartage 6 1 79 10 5 |
N Ladécomposition par métier pour les autres niveaux Ancienneté moyenne dans| 26 6 21 20 )
de la convention collective donne des analyses I'entreprise Femmes
identiques.
Ancienneté moyenne dans 23 5 31 16 19
n Dés que lataille de |’ entreprise est limitée (ce qui est 'entreprise Hommes
le cas d’ un nombre important de SSII mais pas Ecart anciennete 3 | 1 -10 4 -17
exclusivement), comment avoir des indicateurs Ancienneté moyenne dans 9 \ 2 5 5 5
pertinents d’ écarts salariaux ? |a classe Femmes
Ancienneté moyenne dans 7 \ 4 12 6 3
N Le tableau ci-contre permet par ailleurs de mettre en 12 classe Hommes
évidence une problématique rencontrée . 2 2 6 1 1
fréquemment ala savoir des écarts d’ &ge moyen SEBEECITEREREE
important entre les femmes et les hommes pour un Ecart F/H sur salaire 847%  -1773% -11.97%  -1289%  15.79%

metier. Comment doit-on en tenir compte ? moyen

-
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Notre méthode illustrée...

Développeur

Province Paris
D1 30 030 30 794
Q1 30 030 32 640
Moyenne 30 962 35129
[Médiane 30 778 33995 |
Q3 31720 35344
D9 32 443 42 089

| Calcul delamédiane globale par métier pour I’ ensemble

. des salariés femmes et hommes de I entreprise.

Rémunératio

n médiane

Age moyen

Oberthur

Expérience

moyenne

Développeur junior

32 829

30

4

2800

Développeur confirmé

39 701

35

7

3 836

métiers del’ enquéte.

Salaire
Salaire de total
Code GCM Etablt base 2008 2008 Médiane de référence Comparatio Ecart -~
Développeur Paris 38591 38591 33995 113 13,5%
Développeur Paris 31225 31225 33995 91 -8,1%
Développeur Centre 30875 31975 30778 100 0,3%
Développeur Paris 32780 33880 33995 96 -3,6%
Développeur Centre 30482 30812 30778 99 -1,0%
Développeur Paris 48 447 48 447 33995 142 42,5%

En fonction du métier et delalocalisation
géographique, la médiane de référence est intégrée
aux données individuelles.

Au lieu detravailler apartir de larémunération, on
va exploiter I’ écart individuel alamédiane de
référence choisie. On va calculer un écart moyen ala

Données OBERTHUR (enquéte rémunération pour les ssll, 2007)

. Utilisation des données de marché achetées par |’ entreprise. Réalisation

. d'une correspondance entre le référentiel métier de |’ entreprise et les codes
|

|

médiane de référence pour les femmes et les

Ladifférence entrel’écart moyen des Femmes et

hommes.

des Hommes est I'écart F\H.

Cette méthode per met d’ouvrir largement

I’échantillon d’analyse et méme de comparer des
métier s exclusivement masculin ou féminin !

Calcul del’ écart individudl alamédiane de référence.

L es données mar ché per mettent de calculer un compar atio
(écart marché) pour tous les salariés. Dans le cas de données
inter nes (médiane du métier del’entreprise) il convient de

disposer d’au moins 5 salariés dans ce métier.

Sociétés
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Des situations contrastées selon le métier...mais au-dela des écarts, il faut

noter qu’ilssont toujours en défaveur desfemmes!

N L’ extrait de |’ é&ude présenté ci-contre
refléte les écarts existants dans cette
entreprise.

N Les écarts sont tres différents en
fonction des métiers (mais toujours
negatifs!).

N Nous avons observé qu’ils sont souvent
tres différents pour un métier donné
entre Paris et la Province : on reléve
d’ ailleurs également des progressions de
carrieres plus lentes en province qu' a
Paris.

N Biengu'ils soient loin d’ atteindre les
écarts évoqués au niveau national
(-27%, -11%...), ils mettent en évidence
une vraie discrimination dansles
évolutions salariales des femmes.

N S d’'une entreprise al’ autre, on note des
différences, les écartsrestent toujours
maj oritairement en défaveur des
femmes méme lorsque |’ on se placeau
pluspreésdelaréalité des métiersde
I”entreprise.

-

Ecarts F\H pour principaux métiers pour une SSl| francaise en 2009

Développement

Fonctionnel

ERP

Consultant (technique)

Chef de Projet

-0,6%

31% des
salariés

-4,8%

6% des
salariés

-0,4%

7% des
salariés

-5,5%

3% des
salariés

-1,7%

20% des
salariés

Les cing métiers présentésici regroupent 67% de

| effectif de I’ entreprise étudiée. Nous avons remplacé
. le code métier par lafamille d’ appartenance du métier

Sociétés
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Lapriseen comptedel’age est nécessaire...

La prise en compte de I’ ancienneté accentue
généradement le différentiel de rémunération, car
il est un desrévéateursdu plafond de verre.

prendre en compte |’ ancienneté moyenne

1 1
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1
: Toutefois, il faudrait, s cette information existe, :
1 1
: théorique dans e poste pour pouvair faire :
1 1
1 1

L’ ancienneté

émerger le plafond de verre.

Ecart de
rémunération

femmes
/hommes

. L’age traduit non seulement I’ expérience, |
| mais également le parcours d'un salarié. A |
! poste identique, en toute logique, l1a !
1 rémunération d’'un salarié serapeu ou prou |
| proportionnelle a son age |

Exemple de calcul pour unefiliere métier, pour les non-cadres,
« Expert ».

Fliere métier Ventes
%de Femmes 85,11%
Nb. de Femmes 40
Nb. dHommes 7
Nombre de salariés 47
Age moyen 40,00
Age moyen femme 40,00
Age moyen homme 31,00
Ecart Femme\Homme 1,85%
Ecart Femme\Homme (impact age/ancienneté dans le poste) -6,0%
Ecart Femme\Homme (corrigé) \ -4,2%
N

un fort écart d’ &ge moyen entre les femmes et les hommes : 9 ans
d écart.

N A partir des données de I’ entreprise, de I’ évolution des
rémunérations en fonction de I’ &ge sur I’ ensemble des non-cadres,
on peut calculer un coefficient de correction.

N Lacorrection mentionnée ci-dessus comprend également une
correction liée a |’ ancienneté dans le poste car |’ entreprise a pu

données.
N Alorsquel’écart de rémunération semblait favorable aux

apparaitre un écart supérieur a4% en défaveur des femmes.

N Dans cet exemple (cas réel, analyse menée début 2009), on observe

extraire cette information aprés un long retraitement de sa base de

femmes (+1,85%), |’ application dela correction conduit afaire

Sociétés
d'études
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A I'échelledel’entreprise, la prise en compte del’ age moyen desfemmes
et deshommes amplifieles écarts!

Ecarts F\H pour principaux métiers pour une SSI| francaise en 2009 :

N On observe que les écarts sont le p| us impact del’ écart d’ &ge moyen entre les Femmes et les Hommes

souvent amplifiés par la prise en compte de

d’ expérience desfemmes et des hommes.

. , Développement Fonctionnel ERP onsultant (technique) hef de Projet
facteurstels que |’ age ou I’ ancienneté 2% r ) ; ’ |
méme si ponctuellement cela peut ne pas 19 |
étre le cas (comme dans |’ exemple ci- 0% ‘ ‘ - ‘
contre pour le métier « fonctionnel » ou a0/ oo
« ERP ))). 2205 1,7%

N On observe que I’ augmentation de |’ écart % o
de rémunération Femme\Homme concerne .
54% de I’ échantillon présenté avec en 0]
particulier une augmentation trés %
importante pour le métier de développeur ) _ _ _ d'6‘°% -
(pas%ge de —0,6% é_ —2,1%) . 5 salariés salariés salariés salariés salariés

N La prise en compte del’age moyen a A Tttt 50
pour impact d’intégrer au moins ' Les cing métiers présentéesici regroupent 67% de
partiellement les différences de | effectif de I’ entreprise étudiée. Nous avons
progression decarriereet ladifférence i remplacé le code métier par lafamille d’ appartenance

du métier pour rendre anonyme les donneées.

Sociétés
d'études



Via |’ utilisation du « comparatio », il est possible de mettre en évidence la sous-valorisation
des métiers\fonctions les plusféminisés dans |’ entreprise...

Niveau : Cadre Junior

Fonctions dont le

comparatio médian est Chaque bulle correspond a une
supérieur au comparatio fonction\métier.
médian du grade

Seules sont représentées les fonctions
ayant plus de 3 salariés.

Latailledelabulleest proportionnelle a

Fonctions dont le :
I’ effectif femmes/hommes.

comparatio médian est
inférieur au comparatio
médian du grade

—

£ n La « fonction 1 » regroupe plus de 40% des cadres

: : > juniors de cette entreprise (essentiellement des
Proportion de femmesdans  Proportion de femmes dans hommes). Son comparatio médian est de 4 points
ces fonctions (métiers) est ces fonctions (métiers) est , . . L 1 ad ad
inférieure & la proportion de supérieure & la proportion Superieurs au comparatio median du grade (cadre
femmes dans le niveau de femmes dans le niveau junior).
dudie. dudie. n A I'inverse, pour les métiers plus féminisés que la
COMPARATIO INDIVIDUEL = ratio entre le salaire et moyenne_d% cat_:ir%wm_org (_not._ lafonction 2), _Ie
la médiane de référence (interne ou externe). comparatio médian est significativement plus faible.

Sociétés
d'études



Programme

Nécessite d’une méthode partagée

De quels écarts parle-t-on ?
Lesdifficultésde |’analyse
Notre méthode

Quelques observationsréalisées depuis un an

Des situations contrastées selon lesmétiers

La prise en compte de |’ age augmente les écarts
Mettre en évidence la sous valorisation des métiers
féminisés

Des réponses variées peuvent étre nécessair es

Changer les choses par d'autresvoies que les
augmentations
Prendre en compte les résistances

Sociétés
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Résorber les écarts de remunération passe non seulement par des envel oppes
destinées aux rattrapages salariaux mais nécessite parfois d’' autres types
d’ actions...

1

Letravail sur les classifications permet de
revaloriser certains métiers féminins (qui ont
évolué comme le métier de secrétaire qui s est
transformé en assistante par exemple) et peut
conduire & leur donner un attrait pour les
hommes dés lors qu’ils sont correctement
positionnés, valorises et donc rémunérés.

Mettre en cauvre des mesures visant a dynamiser
la gestion des carriéres dans I’ optique de
supprimer le plafond de verre conduit
nécessairement a résorber les écarts observés au
niveau macrocoscopique dans I’ entreprise des

s que les évolutions de poste S accompagnent
de I’ ajustement de la rémunération.

C’est un axe de développement de la mixite
la mobilité dans |’ entreprise.

la performance se résument a la

. - ésentéisme.
Mettre en place des indicateurs de suivi des

révisions salariales des salariés travaillant &
temps partiel déslors que le nombre de temps
partiel dans|’ entreprise est significatif.

uer la culture dominante et mettre en cauvre
[utions d’ organisation permettant de faire reculer
cette conception du travail (un manager peut étre a
temps partiel déslors que le poste est aménagé en
conséguence) permet d’ ouvrir |’ espace laisse aux
femmes dans I’ organisation.

Letemps partiel éant souvent percu comme un
moindre investissement, il se traduit parfois par
des progressions salariales plus limitées. Les

femmes éant les plus concernées. . La gestion destemps de vie est auss un levier pour

briser le plafond de verre... —
d'études
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|| nefaut pas sous-estimer lesrésistances...
Quelsfreins?

Négociation de mesure de rattrapage

salarial

N L’égalité Femmes\Hommes doit en premier lieu s appuyer sur
une évolution des mentalités dans tous les cas pour éviter les

Application des mesures sans résistances, voir provoquer du mécontentement.

sensibilisation des managers

N Un exemple emblématique des résistances qui peuvent étre
rencontrées est la mise en place de la loi du 23 mars 2006
(article L.122-26 du Code du travail) :

e L’ application des mesures visant a garantir aux collaboratrices a

‘- . leur retour de congé de maternité le bénéfice d'une révision
Utilisation des budgets NAO salariale calculée sur la moyenne des augmentations adu mal &

« classique » uniquement pour les s opérer.

€ Nous avons constaté gqu’ elle a provoqué beaucoup de résistance
hommes (Ou pour contrebalancer les not. au niveau de I’ encadrement de proximité qui « rechigne » a

mesur es précédentes) donner une augmentation de salaire & une femme qui a été absente
une grande partie de I’ année écoulée. Il n’est d’ailleurs pas évident
aujourd’ hui que la loi soit systématiquement appliquée.
e |l n'est d'ailleurs pas inutile de prévoir un indicateur permettant de
Sociétés

S assurer que celaest fait...
Pas d’ évolution dela situation
d'études
- ol
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L’ egalité professionnelle

Négocier un accord sur |’égalité professionnelle

« Tant que cette question de I’ égalité ne sera pas posee comme une priorite, comme une
urgence sociale, tant qu’ on se contentera de mesurettes, tant gu’ on ne fera pas scandale
|a-dessus, cela ne bougera pas. »

Margaret Maruani

Sextant Expertise— 24, rue de Mogador 75009 Paris— Té. : 01 40 26 47 38 — www.sextant-expertise.fr
Sociétéinscrite a I’ ordre des experts comptables — Conseil régional Paris|le de France
S.A. au capital de 40 000 € - 409 717 782 RCS Paris— APE 741 C — Intracom FR 10 409 717 782
Votre correspondant est joignable al’ adresse e-mail : prenom.nom@sextant-expertise.fr



http://www.sextant-expertise.fr

Programme

Une obligation de négocier ...

e Lestextes|égidatifs et conventionnels qui posent et
encadrent |’ obligation de négocier

e Une négociation délicate pour I’ entreprise, révélée par un
contentieux peu fourni mais néanmoins instructif

... qui donne desrésultats souvent peu convaincants

e Lesaccords en général (bilan de la négociation collective)
e Lesaccords collectifs des entreprises de la branche

...et quelques preconisations pour favoriser un accord reuss

e Ladémarche
e Lesoutils

Sociétés
d'études
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En matiered’ égalité professionnelle, diver ses obligations spécifiques
pesent sur I’employeur - et notamment une obligation de négocier

N Négociation obligatoire sur I’ égalité professionnelle :

I L’ employeur doit engager chaque année une négociation sur les objectifs en matiére d’ égalité professionnelle entre les
hommes et les femmes dans I’ entreprise. Selon les précisions apportées par la loi du 23 mars 2006, cette négociation doit
notamment porter sur :

o lesconditions d accés al’ emploi, alaformation professionnelle et ala promotion,
o lesconditions de travail et d emploi (en particulier celles de salariés atemps partiel),
o [I'articulation entre lavie professionnelle et les responsabilités familiales.

o0 Lanégociation doit S engager a partir des informations réunies dans le rapport sur la situation comparée des hommes et
des femmes;

I Lorsgu un accord collectif comportant des objectifs et des mesures est conclu dans I’ entreprise, la périodicité de la
négociation est portée a 3 ans. L. 2242-5 du Code du travail
N Négociation annuelle obligatoire sur les salair es effectifs
I Depuislaloi du 23 mars 2006, cette négociation doit viser a définir et a programmer des mesures permettant de
supprimer les écarts de rémunération entre les hommes et les femmes avant le 31 décembr e 2010. La négociation doit

' prendre en compte a lafois des discriminations salariales et les effets de structure qui concourent aux écarts de
-Q)- rémunération. L. 2242-7 du Code du travail

Commission nationale de la négociation collective (Ile 6 novembre), il semble probable
gue le gouvernement reporte a plustard la mise en cauvre de sanctions financieres

destinées a contraindre les entreprises a négocier sur la suppression des ecarts de Sociétés
réemuneration.

@ Suite au rapport Gresy et a la rencontre des partenaires sociaux au sein de la
- <ol



L’ accord de branche conclu le 24 avril 2008 et etendu le 7 octobre 2008
émet des suggestions mais ne pose aucune reglerédllement contraignante
au-dela des obligations|egales

n S lafonction de I’ accord de branche peut étre de fournir un cadre permettant a la négociation d’ entreprise de s’ épanouir, rien ne
I”’empéche d’ ériger également des normes qui S'imposent aux négociateurs d entreprise. Celan’ est globalement pas le choix retenu
au niveau de la branche, méme si certaines dispositions devront étre intégrées au niveau des entreprises (mais il s agit souvent
d’ obligations posées par la loi, qui font I’ objet d’ un rappel dans I’ accord de branche).

Points de vigilance de
|’accord de branche

Recrutement

Des suggestions

U Adopter des processus de recrutement « neutres »
U Augmenter progressivement le nombre

d embauches de femmes dans des secteurs

d activité a dominante masculine et vice-versa

Des engagements
(souvent desrappels des

obligations |égales)

Rémunér ation

U Définir les criteres de mesure et les catégories
professionnelles permettant une analyse de la
situation comparée F / H.

U Réserver alaréduction des écarts de salaires une
part de I’ enveloppe consacrée aux augmentations
salariales.

U Verser un complément de rémunération a
I’ allocation percue lors du congé de paternité

U Lorsdes NAO, prévoir une analyse spécifique des
différences de traitement entre les femmes et les
hommes;

U Assurer I égalité de rémunération &I’ embauche et
lors des révisions périodiques de salaire ;

U Faire de |’ équité salariale un élément de
I’ évaluation des compétences des responsables
hiérarchiques

Evolution
professionnelle et
gestion descarrieres

U Favoriser I’ accession des femmes a des postes
aresponsabilité atravers la mise en place un
suivi individualisé des femmes et des hommes
disposant d’un potentiel leur permettant
d accéder a ces postes.

Source— Accord national du 24 avril 2008 de

la CCN des Bureaux d' é&udes techniques, Boclétis

cabinets d'ingénieurs-conseils, sociétés de d'études

consell du 15 décembre 1987 relatif a I’ égalité

professionnelle entre les hommes et les femmes.

Liste de mesures non exhaustive. . L] L | 45 |



Lajurisprudence dela Cour de cassation (parfois déeconcertante sur la
guestion del’ égalité detraitement) a fourni récemment quelques modestes
motifs de satisfaction aux défenseursdesdroits desfemmes

N Lescasreconnusdediscrimination en raison du sexe sont rares. Par ailleurs, apres une construction jurisprudentielle tres
inventive (a partir del’arrét Ponsolle Soc. 29 octobr e 1996) — et souvent contestée en doctrine- la Cour de cassation alivréen
2008 des décisions parfois déconcertantes en matiere de |’ égalité de traitement entre femmes et hommes (notamment en

matiere d’ égalité de remunération).

n Cependant, quelques arréts (dont certains trés récents) donnent des motifs de satisfaction, notamment parce que la Cour de cassation
se positionne sur le terrain de la promotion professionnelle (et non plus directement sur celui de I'inégalité de rémunération). Ce
faisant, elle met en cauvre I’ approche communautaire visant a débusquer les discriminations indirectes.

e Dans deux arréts (Soc. 16 juillet 1998 et 16 décembre 2008), il s agit pour la Cour de cassation de sanctionner une pratique
d’ évaluation neutre en apparence mais dont la mise en cauvre conduisait a écarter de fait les candidates en congé de maternité.
Lalarge diffusion de I’ arrét du 16 décembre 2008 peut étre interprétée comme un signal de fermeté envoyé par la Cour de
cassation aux entreprises qui ont encore du mal a se débarrasser de leurs stéréotypes sexuels ;

e Un arrét du 11 mars 2009 concerne le cas d’ une salariée au retour d’ un congé parental qui N’ a pas été intégré dans sa fonction
précédente de Conseiller Financier Chargé d’ Agence ni dans un emploi similaire. Elle n’ avait pas recu une formation
correspondant a sa demande (la formation délivrée ne portait pas sur I'acquisition de nouvelles techniques ou méthodes de
travail en rapport avec |'exercice de la fonction de Conseiller Financier Chargé d’ Agence et n’ était donc pas adaptée a l'emploi

gu'elle devait reprendre a I'issue de son congé parental).

Sociétés
d'études
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Une obligation de negocier ...

e Lestextes|égidatifs et conventionnels qui posent et
encadrent |’ obligation de négocier

e Une négociation délicate pour |’ entreprise, révélée par un
contentieux peu fourni mais néanmoins instructif

... qui donne desrésultats souvent peu convaincants

e Lesaccordsen général (bilan de la négociation collective)
e Lesaccords collectifs des entreprises de la branche

...et quelques preconisations pour favoriser un accord reuss

e Ladémarche
e Lesoutils
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Un theme de négociation marginal qui toutefois progresse de nouveau en
2008 (+7%)

n En 2008, 1.235 accords d’ entreprise ont été conclus par des
organisations syndicales et des employeurs sur le théme de
I” égalité professionnelle, soit une augmentation de 7% par
rapport a |’ année précédente. Cette croissance est modeste,
mais il faut noter que le nombre global de textes
conventionnels d’ entreprise a diminué en 2008 (22.115,
comparé a 26 794 en 2007 — le chiffre 2008 n’ est toutefois
pas définitif) ;

N La proportion d’ accords consacrés al’ égalité
professionnelle reste faible : 5,6% des accords d’ entreprise
signés en 2008 concernait les thémes de I’ égalité
professionnelle ou de I’ égalité salariale.

€ Rappelons cependant que nombre d’ accords salariaux
abordent la question de I’ égalité salariale entre les
femmes et les hommes, comme I’ exige d' ailleurs la
loi. 8.026 accords salariaux ont été conclus dans les
entreprises en 2008, soit 36% du nombre total des = Nombr e d accor ds abor dant ' EP
accords conclus.

Nombre et % annuels d’accor ds d’entreprise conclus
sur lethéme de |’ égalité professionnelle
sur la période 2005 / 2008

2005 2006 2007 2008

—a&— Part dans le n° total d accords

Source : bilan de la négociation collective pour 2008

Sociétés
d'études
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De maniere générale, les accords conclus sur lethemedel’ égalité
professionnelle témoignent de la difficulté (ou du manque de volonté...) a
poser un diagnostic et a établir des mesures concretes...

n Selon le Bilan de la négociation collective pour 2008, les accords sur I’ égalité professionnelle peuvent schématiquement étre
classés en trois catéegories :

é Accor ds uniquement déclar atifs, qui ne font que rappeler les principes de non-discrimination (embauche, rémunération,
promotion) et qui ne proposent pas de mesures précises et chiffrées. Si les mesures sont envisagées, il ne s agit que de déclarations
d’ intentions ou encore des préconisations. Ces accords mentionnent souvent I’ existence de données chiffrées, mais rares sont ceux
qui les mobilisent (par exemple, au soutien de I’ affirmation que I’ égalité professionnelle est respectée dans I’ entreprise) ;

C Accordsqui rappellent les principes d’ égalite pr ofessionnelle et de non-discrimination et qui proposent des mesures en vue
de garantir I’égalité de traitement. L’ existence d’ indicateurs est plus fréguente, mais les données chiffrées ne sont pas présentées
et s elles le sont, ne concernent que quelques themes assez généraux (par exemple, la part des femmes dans I’ effectif de
I’ entreprise). Certains de ces accords fixent al’ entreprise des objectifs a atteindre (par exemple, en termes de mixité ou de
recrutement) ;

€ Lesaccordsqui prévoient une analyse « structurelle » de |’ égalité professionnelle: ils prennent en compte des effets de
structure qui concourent a un écart de situation entre les femmes et les hommes. Ces textes ne s’ arrétent donc pas a des mesures
correctrices ponctuelles mais tentent d’ élaborer un diagnostic global de la situation, en s appuyant sur des données chiffrées
précises, et un suivi sur la base d’ indicateurs adaptés aux enjeux identifiés. Dans cette catégorie, on trouve de nombreux accords
du secteur des banques et assurances.

Sociétés
d'études



... et I’examen d’un echantillon des accords conclus dansdes entreprisesde
la branche confirme ce constat

L Accenture SAS (6 mars 2009)

e L’accord se résume globalement a émettre des déclarations de principe, souvent reprises de I’ accord de branche (les parties «
réaffirment la nécessité de garantir une égalité des chances et de traitement des salariés quel que soit leur sexe et s accordent pour
reconnaitre que I’ égalité professionnelle entre les hommes et |es femmes est un enjeu majeur du développement de chaque individu
ainsi que de I’ entreprise » - Préambule de | accord) et a reprendre les obligations 1égales ou conventionnelles (ainsi, le processus de
recrutement se déroule selon les mémes conditions pour les femmes et les hommes ; les critéres de sélection sont exempts de tout
caractere sexué... ; ou encore conformément aux prescriptions de la convention collective Syntec, les femmes enceintes bénéficieront
d’ une réduction d' horaires rémunérée de 20 minutes par jour...) ;

e L’accord contient néanmoins une avancée : le congé paternité pris en charge a 100% (autrement dit, I’ entreprise compl éte la prise en
charge de la securité sociale).

L Technip France

€ Nous n’avons pu consulter qu’ un projet d' accord (9 janvier 2006) qui a pu évoluer au cours des négociations, sachant par ailleurs
gu’ une nouvelle négociation sur I’ égalité professionnelle devra s engager cette année (peut-étre est-ce déjafait).

& A plusieurs endroits, I’ accord reprend textuellement les termes de I’ accord de branche et se résume a une liste de déclarations
d’intention et de rappels portant sur I’ attachement de |’ entreprise au respect des des grands principes (non-discrimination, égalité).

L. Euriwaresa

€ Un accord qui ne contient que peu de mesures concréetes mais se résume a des préconisations ou des engagements « a étudier » a
I’ avenir un certain nombre de mesures (par exemple, sur le chapitre de la conciliation vie professionnelle et vie privée — article 5) — «
une attention particuliere est faite aux heures de début et de fin de réunion » ou encore « étudier les possibilités de mettre en place
des services de proximité pour faciliter la vie quotidienne des salariés ».. etc.).

e Aux indicateurs légaux (RSC), I’ accord gjoute un certain nombre d'informations complémentaires, mais parfoisil y a deslacunes qui
interpellent. Par exemple, al’ article concernant les indicateurs de suivi des congés, aucune mention spécifique n’ est faite du congé
paternite ! Sociétés

d'études
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Une obligation de negocier ...

e Lestextes|égidatifs et conventionnels qui posent et
encadrent |’ obligation de négocier

e Une négociation délicate pour |’ entreprise, révélée par un
contentieux peu fourni mais néanmoins instructif

... qui donne desrésultats souvent peu convaincants

e Lesaccords en général (bilan de la négociation collective)
e Lesaccords collectifs des entreprises de la branche

...et quelques préconisations pour favoriser un accord réuss

e Ladémarche
e Lesoutils
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4 " Z ] Vd B = .
Une bonne méthode : adopter une démarche d’amélioration continue...
_ N En prenant en compte les spécificités de I’ entreprise, son historique, ses besoins et ceux de
Réaliser une ses salariés ;
analyse dela n  Enutilisant les concepts dgja définis dans le cadre d’ autres accords collectifs, si tel est le cas
Situation (par exemple, les métiers ou les emplois reperes ont pu étre élaborés dans le cadre d' un
accord sur la GPEC, permettant de comparer les rémunérations des salariés issus des mémes
métiers ou emplois).
N Desobjectifs réalistes et atteignables sur le court ou moyen terme ;
N Leur traduction en actions concr etes, ciblées et pragmatiques
Définir les N Prévoir de les réévaluer annuellement
objectifsde N Utiliser le rapport sur |’ égalité professionnelle comme support
|’accord 1 Définir des indicateurs pertinents (on peut gagner en précision par rapport aux indicateurs
|égaux),

I Adopter le principe d’ un rapport contenant des indicateurs permanents ains que des
indicateurs de suivi des mesures,

I Introduire un plan d action (cela fait normalement partie de |’ outillage de base du RSC,
mais souvent il n'y figure pas). Il s agit de détailler notamment les actions a entreprendre
ainsi que les échéances.

Réviser les n A partir des travaux de la Commission de suivi de I’ accord (ou de la Commission égalité
bi ectif professionnelle) et du rapport sur |’ égalité professionnelle, I’ évolution du plan d’ action pourra
objectits se réaliser lors des négociations annuelles obligatoires (ou encore faire I’ objet d’ un avenant a

-

I’ accord sur I égalité professionnelle si les sujets traités ne relevent pas de laNAO).

Sociétés
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Quelques exemples de demar ches per mettant une mise en ocauvre efficace
dela négociation : Schneider Electric

N Ladémarche mise en cauvre par Schneider Electric a éé la suivante::

e Un groupe de travail paritaire a dressé un diagnostic de la situation des femmes et des hommes au cours de 6 réunions de
travail.

e Les themes abordés par le groupe de travail éaient les suivants :
e Letaux de féminisation dans les recrutements,
e L’ acces des femmes et des hommes aux différents niveaux de responsabilité,
e Le niveau de rémunération,
e L’acces alaformation continue.
€ Un protocole de conclusions a été signé en mars 2004 par |’ ensemble des OS et la direction ;

e Le protocole de conclusion a servi de base a la constitution et a la signature d’un accord sur I’ égalité professionnelle en
décembre 2004 mis en application au 1* janvier 2005.

Sociétés
d'études



Quelques exemples de demar ches per mettant une mise en oauvr e efficace
dela négociation : Thales Optronique

N L’accord de Thales Optronique s'inscrit dans une démarche d’améioration progressive et continue.
Les plans d’action sont évalués et eventuellement amendes tous les ans. Si aucune modification n’est nécessaire,
I”accord initial est valable pour une durée detrois ans.

N La Commission de suivi mise en place joue un rble important puisque ses conclusions servent de base de
negociation en fin d’ année.

. Ropportsur I'egaliteprofessonnelle 30 avril

Transmisaux O.S. et ala
commission d’ entreprise

i T8V de Ja commission dientreprise Mai
—— - cgaité professionnl e
i Bllan annuel desplansdiaction Septembre
Transmis aux O.S., alacommission
de suivi au niveau du Groupe, ainsi
qu’alacommission d’entreprise
Septembre\
Octobre

Sociétés
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L esoutilsa mobiliser : larecherched’ informations et laréalisation de

diagnostics

N LaCommission égalité professionnelle et |le rapport sur la
situation comparée des femmes et des hommes dans
I’ entreprise :
e LaCommission EP doit ére mise en place dans les
entreprises ou établissements d’ au moins 200 salariés ;

e Elle prépare les délibérations du CE sur le rapport sur la
situation comparée des femmes et des hommes dans
I’ entreprise ;

e La Commission peut s adjoindre des experts ou
techniciens (appartenant ou non al’ entreprise) pour la
préparation de ses travaux (délibération nécessaire dans le
cadre d' une séance pléniére du CE) ;

e Aucun crédit d’ heures spécifique pour les membres de la
Commission EP.
1o U Lanégociation sur I’ égalité professionnelle au sein de

-Q- I'entreprise pourrait également étre |’ occasion
d’octroyer ala Commission égalité professionnelle
des moyens supplémentaires (en matiere de crédit
d’heures par exemple) ;

U Rappelons que le défaut de présentation d’un RSC
conforme aux dispositions de la loi constitue une entrave
al exercice des prérogatives du comité d’ entreprise (par
exemple, CA ParisHSBC / Fédération CFDT Banques
et sociétésfinancieres, 24 mai 2007).

-

N Le recours au diagnostic annuel réalisé par I’ expert-
comptable du comite d’ entreprise :

e Lamission de |’ expert-comptable du comité d’ entreprise
porte sur tous les éléments d' ordre économique,
financier ou social nécessaire a la compréhension des
comptes et a |’ appréciation de la situation de
I”entreprise (L. 2325-35 et suivants C. trav.);

e L’ expert-comptable du comité dispose d’ importants
pouvoirs d’investigation (les mémes que ceux du
Commissaire aux comptes de |’ entreprise) ;

e La mission de diagnostic annuel est prise en charge par
I’ entreprise ;

U Quelques exemples d’ études génér alement possibles dansle
cadre de la mission de |’ expert-comptable (diagnostic annuel) :

U Amplitude et médiane des rémunérations par métier ou par
emploi (F/H) ;

U Dispersion des augmentations de salaire (F/H), suivant I’ age
et I'ancienneté et en fonction du métier ;

U Primes, bonus, etc. versés aux femmes et aux hommes
(dispersion, montant médian par métier, etc.) ;

U Part variable de la rémunération pour les métiers concernés
(méthode de fixation des objectifs, taux d atteinte des
objectifs par métier, etc.), détaillée F/H.
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L esoutilsa mobiliser : lesautresleviers

USouligner I'importance et I'intér é de négocier des mesur es concr étes (financiér es mais pas seulement) : la
mise en évidence d’ écarts sur la rémunération pourrait non seulement nuire al’image de |’ entreprise, mais aussi
faire naitre des envies d’ action judiciaire : ces écarts doivent donc é&re compensés par des contreparties
significatives et efficaces;

€« La question du diagnostic est délicate pour I’ entreprise. Constater des écarts [de rémunération] peut étre embarrassant
voire dangereux, car cela |’ expose a des plaintes. La présentation de la situation et le choix des mots pour le faire sont

donc importants »... « Les accords qui constatent des écarts reposent sur une logique défensive et cherchent a les
justifier... »*

U Tracer tout comportement déloyal de |’employeur dans|’ engagement de la négociation. Dans le cadre de la
négociation sur I’ égalité salariale, le législateur aintroduit dans les textes la notion de loyauté dans la négociation
(L. 2242-10 C. trav.) : les accords conclus dans le cadre de la négociation annuelle obligatoire ne peuvent ére
déposes s'ils ne sont pas accompagnés d’ un PV d’ ouverture des négociations portant sur les écarts de
rémunération entre les femmes et les hommes. Ce proces-verbal atteste que I’ employeur a engageé serieusement et
loyalement les négociations.

U Assurer la parité parmi les négociateur s et dans les instances de repr ésentation : les revendications relatives a
I’ égalité professionnelle seront d’ autant plus crédibles que les organisations syndicales (et les elus, au sein dela
Commission egalite professionnelle notamment) s imposent des regles contraignantes en la matiere. Selon le
rapport Gresy, la parité est atteinte dans les instances dirigeantes de la CGT (mais en principe, celan’ est le cas ni
au niveau des Fedérations ni au niveau des syndicats)* *.

Sociétés

* Bilan de lanégociation collective 2008, Dosser n° 1 — Analyse du contenu des accords d entreprise portant sur |’ égalité professionnelle d'études
entre les femmes et les hommes signés depuisla loi du 23 mars 2006 — page 442.
ant ** Rapport préparatoire a la concertation avec les partenaires sociaux sur |'égalité professionnelle entre les femmes et |es hommes, 5.2, page 29. . li | 56 |
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« Lutter contrelesinégalités dans le travail ne peut suffire. 11 faut s attaquer a tout ce qui
infériorise les femmes dans la société ».
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L’ approchedu travail par legenre (1/2)

N Longtemps, |a sociologie du travail a peu tenu compte de la « variable sexe » dans ses analyses du
travail et de ses mutations. Jusqu’'au travail fondateur de Madeleine Guilbert (« Les fonctions des
femmes dans |’ industrie », 1966), le point de vue adopté se caractérise par |’ universalité du masculin, le
travail est pensé sur le mode du « masculin neutre ». Les premiers travaux Sintéressant aux
femmes dans le monde du travail portent sur la divison sexuelle des postes, le déni des
gualifications féminines (percues comme des qualités « naturelles » des femmes acquises ans la
sphere domestique : patience, dextérité, tolérance au travail monotone) et les inégalités de
rémunération. Les travaux sur les inegalités professionnelles se sont développés depuis guarante ans
en consacrant I’ usage de lanotion de « genre » permettant :

e D’éviter les approches naturalistes (dites également « essentialistes ») qui établissent un lien mécanique, « naturel » entre le
sexe et le role social de genre. Par exemple, le fait de justifier le recrutement des femmes sur certains postes en raison de
supposées qualités naturelles et innées des femmes (capacité d’ écoute, patience, cohésion d équipe, etc.) constitue un point de
vue naturaliste.

e D’adopter une approcherelationnelle : le masculin et le féminin ne peuvent se comprendre que dans leur relation réciproque.
Les qualités reconnues ou attendues des femmes, leur place dans |’ organisation, sont pensées et produites par rapport aux
qualités percues comme masculines et aux réles professionnels masculins. Cette approche relationnelle comporte des
dimensions d' antagonisme, de hiérarchie entre les genres féminins et masculins, mais aussi une dimension de « jeu », C' est-a
dire de souplesse dans les réles de genre qui peuvent étre adoptés par les individus en fonction des contextes (exemple : la
masculinité des femmes politiques ou les femmes « transfuges » en informatique qui « slaloment entre les genres », tiennent
une position médiane entre le féminin et le masculin).
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L’ approchedu travail par legenre (2/2)

N Il sagit dinterroger le travail dans ses différentes dimensions (gestion de I’emplai,
conditions et organisation du travail, rémunération, etc.) en prenant en compte les
enjeux liésau genre:

e les affectations différenciées aux metiers et postes de travail ;

e les évolutions de carriere differentes entre femmes et hommes et le phénomene de
plafond de verre ;

e ladivision sexuelle du travail, méme dans un méme emploi ;

e les parcours interrompus, déclassants, et constituant un handicap dans la carriere des
femmes;

e la question des temps (temps partiel, horaires de travail, cumul des temps travail et hors-
travail).
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L esfacteursd’'inégalités professionnelles identifiés par la sociologie du
travail (1/2)

N Au-dela des discriminations directes, visibles dans I’emploi (recrutement, rémunération, promotion,
formation), toute approche des inégalités professionnelles entre femmes et hommes doit également
tenir compte des mécanismes parfois subtils et invisibles de construction des inégalités professionnelles
gui s enracinent danslessituations detravail.

N Ces inégalités s inscrivent en effet dans des contextes de travail marqués par des obstacles structurels
alaprogression del’égalité entre lesfemmes et leshommes :

ela non-mixité des emplois qui perdure du fait des stéréotypes de genre attachés aux emplois (qualités
naturelles attribuées aux femmes et aux hommes, images sexuées des emplois) et bien ancrés dans les
mentalitées et les organisations ; les résultats de la comparaison des conditions de travail des femmes et des
hommes au travers de I’enquéte DARES Conditions de travaill de 2005 mettent ains en évidence la forte
concentration des femmes dans 6 secteurs socioprofessionnels. Les femmes sont concentrées dans les emplois
de la santé, du service social, les employées de la fonction publique, les services directs aux particuliers, les
institutrices, les employées de commerce, une concentration que I’'on n’observe absolument pas chez les
hommes. De plus, cette concentration s est accentuée puisgu’ au début des années 1980, cela concernait a peu
pres 50 % de I'emploi féminin, et 60 % au début des années 2000. Le profil des emplois féminins est
caractérisé par le contact avec des patients, des éléeves et des clients, par les soins a la personne
(infirmieres et des assistantes sociales).
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L esfacteursd’'inégalités professionnelles identifiés par la sociologie du
travail (2/2)

eladivison sexuelle du travail : dans les mémes emplois, femmes et hommes ne font pas toujours
les mémes activités ; cette division sexuelle du travail éant souvent associée a une hiérarchie
salariale des emplois qui traduit une non-reconnai ssance des compétences des femmes (« un travall
d’homme vaut plus gu’un travail de femme », « un travail technique vaut plus qu’'un travail de
relation... ») ;

edes conditions de travail qui constituent des freins a la féminisation sur certains postes
(pénibilités physiques, organisation des horaires, charge de travail pour les cadres, modalités
d’ evaluation qui valorisent le présentésme...) ;

ele cumul du travail et du hors-travail : en raison de la persistance de la prise en charge du
travall et des responsabilités domestiques et familiales (enfants, ascendants) majoritairement
assumeée par les femmes (la derniére enquéte « Familles et employeurs », INED 2005, montre que
la prise en charge par les hommes du domestique et du familial augmente tres légerement et plutot
au niveau des catégories supérieures) ;

eet de nouvelles organisations du travail dans les services qui renforcent la concentration des
femmes dans des emplois peu qualifiés, contraints (peu d’ autonomie et de soutien social...) et
precaires (CDD, temps atypiques et partiels...).
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L’ évolution dela part desfemmes dansle secteur n’est paslinéaire, ele se
caractérise par uneféeminisation réversible: apartir delafin desannées
1980, la part desfemmesdiminue

n Malgré la féminisation progressive des professions scientifiques et techniques, la part des femmes dans ces secteurs d’ activité reste
souvent minoritaire, alors qu’ elles constituent la majorité des diplémés de I’ enseignement supérieur. De ce point de vue, le secteur
de I'informatique a connu une évolution particuliere gu’ on pourrait qualifier de féminisation réversible : alors que I’ informatique a
été I'un des secteurs les plus investis par les femmes ingénieures dans les années 1960-1970, depuis les années 1980, la
tendance s'inver se en France comme dans d’ autr es pays eur opéens : la part des femmes dans le secteur décroit.

e L etaux defemmes dans les emploisinfor matiques est passé de 35 % en 1982 a 20 % en 2002 (DARES, 2004).

e S I'on regarde la féminisation des écoles d’ingénieurs selon leur spécialité, on constate que la part des femmes progr esse
dans tous les secteurs, a I’exception de I’informatique, ou, apres une hausse culminante, en 1983, a 20 %, cette proportion
est retombée, vingt ans plus tard, a son niveau initial (11 % en 2000, 9 % dans les promotions des années 1970).

-----

(6 points au-dessus de la moyenne nationale). En 2000, elle a rgjoint la mécanique et la défense (13 points en dessous de la
moyenne nationale), les deux secteurs traditionnellement les plus masculins.

n Comment expliquer ce retour nement de tendance ? L’ image des métiers de I’ informatique s est-elle « masculinisée » ? L’image
stéréotypée de I'informaticien nuit-elle aujourd’ hui a I’ attractivité du secteur pour les femmes ? Quel est le rble de la transformation
des techniques et de la structuration du secteur dans cette évolution ?

N Deux grandstypes d’ explications peuvent étre mobilisés pour rendre compte de cette évolution :

e d’une part, les modifications de la structuration du secteur (types de relations sociales, organisation du travail, hormes
d emploi, fonctionnement du marché du travail de ce secteur, etc.).

e d’autre part, I’évolution des représentations sociales du métier d’ingénieur informatique : les nouvelles représentations
qui ont émergé avec la banalisation de I'informatique et surtout de I’ ordinateur personnel, ont dresseé de nouvelles barrieres
(jeux vidéo, culture informatique, hacking...) alaféminisation du secteur. Sociétés és
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Premiere période: lafeminisation du secteur a partir delafin desannées
1970 et jusqu’ aux anneées 1980

N Selon Helene Stevens (« Destins professionnels des femmes ingenieures. Des retournements inattendus »,
Sociologie du travail, 2007) I’évolution du secteur informatique se caractérise par deux mouvements, de
féminisation a partir delafin desannées 1970, puis de déféminisation du secteur dansles années 1990.

N L’entrée des femmes dans le secteur de |’ingénierie informatique a &té permise a la fin des annees 1970 par la
transfor mation des activités techniques et la modification de la structure des emplois infor matiques.

€ Les conditions de travail et la politique de gestion de carriere ont permis aux femmes de construire des carrieres ascendantes,
tout en assurant leurs investissements familiaux.

€ En forte croissance, le secteur informatique devient alors le principal secteur d insertion professionnel des femmes ingénieures.

N Quatrefacteursprincipaux créent un contexte favorable a la féminisation du secteur :

e L’invention de la micro-informatique et des logiciels standards transforma un marche piloté par I offre en un marché de
demande et fit apparaitre de nouveaux acteurs sur le marché informatique : entreprises d’assemblage de PC, éditeurs de
logiciels, SSI1 .

e Lamodification de la structure des emplois : les emplois peu qualifiés liés ala production matérielle, mais aussi ala saisie et
I"exploitation de données (désormais realisee directement par I' utilisateur final) furent reportés vers la sous-traitance et les
entreprises recrutérent du per sonnel hautement qualifié pour assurer le « tournant logiciel » et serecentrer sur la R&D.

e Dans cette période, les femmes sortaient, plus nombreuses que par le passg, des écoles d’ingénieurs et de I’ universite.
Gréce a leurs diplomes, elles entrerent de plain-pied dans les nouvelles activités de I'infor matique. Dés 1982, un tiers des
femmes « ingénieurs et cadres techniques d’ entreprise » étaient ingénieurs et cadres spécialisées dans I’ informatique.

e Des conditions d’emploi favorables : statut, perspectives de carrieres promotionnelles, stabilité des projets, régularité
des horaires et sédentarité du lieu de travail expliguent I’ attractivité du secteur pour les femmes ingénieurs qui n’ étaient pas
contraintes de sacrifier leur « carriére » familiale a leur carriére professionnelle. Les interruptions de parcours liées aux congées
de maternité ne semblaient pas faire obstacle a leur carriere : le retour de congé de maternité était méme parfois I’ occasion de
changer d’ activité et de rejoindre des projets en croissance et prometteurs pour leur évolution professionnelle.
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Deuxieme période : latendance a la déféminisation du secteur

N Durant les années 1990, la détérioration de I'emploi et sa gestion par des dispositifs de formation
psychologisants ont instauré une division sexuelle du travail : les femmes ont été évincees des taches nobles
de conception infor matique, voire méme du secteur informatique dans son ensemble.

L e retournement de tendance est trés net : le taux de femmes dans les emplois d’ informaticiens passe de 35 % en
1982 a 20 % en 2002 (DARES, 2004).

N Lesprincipaux facteurs dela déféminisation dansles années 1990 :

e La suppression des emplois peu qualifiés (occupés plus fréguemment par des femmes que par des hommes), méme si
pour les emplois qualifiés, on remarque, durant la méme période une relative féminisation (d apres les enquétes emploi

INSEE 1982-1992-2002, en 1982, les femmes représentaient 16 % des « ingénieurs et cadres de |’ informatique » et 20 %
en 2002).

e Le virage vers les services : dans les années 1990, le nouveau mot d’ ordre est de « mettre le client au coaur des
préoccupations ». Les salariés sont formés au marketing, envoyés chez les clients pour les conseiller, présenter ou installer

des produits. Dans le méme temps, le nombre d’ emplois d'ingénieur et technicien R&D diminue et les salariés sont incités
a une mobilité vers des emplois de service.

e Ces changements ont modifié les conditions de travail, les relations professionnelles, les compétences, le rapport a la
technique et au travail des informaticiens : I’ activité de service implique en effet de nombreux déplacements chez les

rencontrées chez les clients : flexibilité des horaires) constituent les nouvelles conditions d’emploi qui s averent
défavor ables aux femmes.

Sociétés
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L’ évolution des représentations sociales du métier d’ingénieur (1/2)

N Selon Isabelle Coallet (« L'informatique a-t-elle un sexe, Hackers, mythes et réalites », 2006), le mouvement de
déféminisation constaté a partir des années 1990 s explique davantage par un engouement masculin pour
I’infor matique se traduisant par une croissance du nombre d’hommes dans les filier es infor matiques que par
une désaffection des femmes pour ce secteur d’activité : le nombre total de filles se destinant a I'infor matique
n'a en effet pas tellement varié durant ces années. Mais, a mesure que de nouvelles formations se sont
ouvertes, ce sont les garcons qui 'y sont massivement engouffrés. La véritable question a se poser n’est donc
pas, au fond, pourquoi les filles naiment pas I’ informatique, mais plutot pour quoi la passion pour la maitrise de
I’ ordinateur, depuisle début des années 1980, a surtout touché les gar cons ?

N Les représentations sociales des emplois informatiques ont en fait beaucoup évolué :

& Dans les années 1970, I’ ordinateur était avant tout percu comme une machine servant a gérer |'information et relevant des activités du tertiaire,
traditionnellement plus féminisé que I'industrie. « Pour une jeune scientifique, I'informatique faisait partie des métiers socialement
acceptables ».

€ « Au début des années 1980, le micro-ordinateur commence a se répandre chez les garcons adolescents, toujours les premiers équipés en
nouveaux gadgets techniques. Ils seront par la suite les utilisateurs prioritaires, sinon exclusifs, de I'ordinateur familial. Autour des micros se
congtituent des sociétés d’ adolescents technophiles, clubs informatiques et groupes de copains s adonnant a la programmation et aux jeux vidéo, a
un &ge ou les enjeux identitaires les poussent a rester entre eux et & s opposer aux groupes de filles.» Dix ans plus tard, ils commencent leurs
études supérieures et s orientent massivement vers les filiéres informatiques.

e « L’informatique S'incarne ainsi chez les éudiants et les éudiantes scientifiques, dans le micro-ordinateur et I'image mythique du
programmeur. 80 % d'entre eux se représentent en effet les informaticiens comme des hommes, peu sportifs et peu attentifs a leur
apparence, plus a I’aise avec des machines qu’ avec des étres humains. Ceux-ci resteraient enfermeés toute la journée derriére leur bureau
pour faire des choses répétitives, essentiellement dela programmation ».

N Bien que cette représentation soit en décalage avec la réalité (moins de 30 % des métiers de I'infor matique
comportent de la programmation), dansles esprits, I'infor maticien, le vrai, reste un programmeur.
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L’ évolution desreprésentations sociales du métier d’ingenieur (2/2)

N Ces informaticiens programmeurs sont les hackers, dans I’ acception premiére du terme : « bricoleurs passionnés,
gpécialistes des systemes et des réseaux ». « lls constituent toutefois une minorite, respectée et admirée pour ses
compétences, éventuellement crainte pour ses capacités réelles ou supposées a percer les sécurités informatigues.
« Mais, situation paradoxale, si les hackersforment I'archétype de I'informaticien, ce profil n’est pasrecherché
par les entreprises. Le hacker y est souvent vu comme quelgu’ un de techniquement brillant, mais incontrdlable,
incapable de travailler en groupe et imperméabl e aux impératifs de productivité ».

N Cette minorité est devenue I'idéal-type du métier. Elle sert de référence aux étudiants scientifigues et méme aux
informaticiens. Dans ce contexte, « les femmes ont bien du mal a se sentir légitimes dans une profession dont
I”image ne leur ressemble pas ».

N D’autre part, « plus encore que les autres domaines scientifiques, le paysage infor matique souffre d’une quasi-
absence de femmes, privant lesfilles de modéles d’identification positive. La division socio-sexuée des savoirs
attribue les sciences et techniques aux hommes des |’ enfance, des manuels scolaires aux films, dans les bandes
dessinées et autres représentations du quotidien. » Or, « on ne se projette pas dans une profession pour laquelle on
estime n’avoir aucune affinité et uniguement occupée par des personnes qui ne nous ressemblent pas. Si les filles
comme les garcons sont de grands utilisateurs de I'ordinateur, elles ne semblent pas vouloir en acqueérir la
maitrise ».

N Ces évolutions sociales et techniques ont donc conduit a modifier les représentations du métier d’informaticien et a
faire de ce métier un métier d’ homme.
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Lamixitéau travail ; état deslieux

N La mixité au travail a fait I'objet d’'une étude récemment publiée par L’ANACT (« Genre et conditions de travail. Mixité,
organisation du travail, santé et gestion des ages »). D’ aprés la définition retenue dans cette étude, la mixité peut étre congcue comme
« la mise en coexistence des deux sexes dans un méme espace social » (Zaidman, 1992) et si elle tend a devenir une réalité dans
certains secteurs d’ activité, ¢’ est toutefois sans jamais atteindre la parité numérique. Sauf exception, la mixité professionnelle est
tantét « & hégémonie numérique féminine », tantbt « & hégémonie numérique masculine » ; elle est parfois proche de « I’ équilibre »
ou au contraire, fortement déséquilibrée.

N Globalement, la féminisation du salariat s est en fait largement traduite par un renforcement de la structuration sexuée des
emplois et une concentration des activités féminines.

e L’éventail des métiers féminins n'est pas aussi étendu que celui des métiers masculins : « en 2002, dix des 84 familles
professionnelles regroupent encor e plus de la moitié des emplois occupés par les femmes. A titre de comparaison, les
dix premieres familles professionnelles occupées par les hommes ne regroupent que 30 % de leurs emplois » (Méron,
2005).

& De fait, les femmes sont trés représentées dans des métiers tels que : « agents d’entretien » (74,2 %), « assistantes
mater nelles, aides a domicile » (99 %), « secrétaires » (97 %), « professionnels de I’ action sociale, culturelle et sportive
» (65%)...

n Cependant, I’avancée en mixité est réelle pour un grand nombre de métiers, et ce, sur un laps de temps assez court : les factrices,
les exploitantes agricoles, les conductrices de bus et de poids lour ds, les femmes agents de sécurité, les surveillantes de maison
d’arré masculine, les femmes policiers, les ingénieures, les magistrates, les chirurgiennes, les inspectrices des impéts... en
sont de bons exemples.

N Symeétriquement, les hommes ont investi des professions traditionnellement féminines et dont la dénomination au masculin n’ est
pas encore usitée (sage-femme, assistante sociale...) et d’ autres encore qui, jusqu’ a une période récente étaient considérées comme
de véritables ghettos féminins d’ activité (instituteur en école maternelle, aide-soignant, éducateur jeunes enfants, caissier et vendeur
en grandes surfaces, agent d’ accueil...). -



Quels sont les obstacles a la mixité dans les emploisinformatiques ? (1/2)

N Plusieurs caractéristiques tenant a la gestion de I’emploi, I'organisation du travail et les
repreésentations sociales de la profession peuvent constituer des obstacles a la progression de la
féminisation des entreprises du secteur.

el organisation du travail : comme I’ expligue Héléne Stevens dans son étude, le « tournant des services »
dans le secteur informatique a modifié les conditions travail en exigeant des salariés une plus grande mobilité
gpatiale et davantage de flexibilité temporelle ; de fait, compte tenu de la répartition des taches et des
responsabilités familiales et domestiques majoritairement assumees par les femmes, ces nouvelles conditions
d’emploi s averent défavorables a la féminisation du secteur.

el a structure du secteur et le poids des réseaux informels : 84 % des salariés des SSII sont aujourd’ hui
concentrés dans des entreprises de moins de 50 salariés. Or, des éudes de sociologie du genre et du travail ont
montré que plus les organisations (qu’elles soient professionnelles, religieuses ou politiques) sont petites,
autonomes et décentralisées, plus les résistances a la féminisation de leurs effectifs sont fortes. Ceci s explique
par le caractere moins standardise et transparent des criteres de gestion des emplois dans ce type d’ organisation
gue dans les organisations centralisées de type bureaucratique. La faiblesse des regles explicites y est
compensee par le rble des réseaux informels de sociabilité. Or, ce type de réseau, qui a une influence
Importante dans |’ entrée et I’ évolution dans une profession, dans les mobilités et les promotions dont peut
bénéficier un salarié, favorise I’ entre-soi : dans un contexte ot un tel réseau informel comprend une grande
majorité d hommes, il favorisera, defait, les carrieres masculines.
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Quels sont les obstacles a la mixité dansles emploisinformatiques ? (2/2)

el agestion de l’emploi : cette carence de regles explicites dans la gestion des emplois est évoquée dans une
étude conduite par Isabelle Collet et Maud Ingarao en 2003 pour le Ministere des Affaires sociales, du Travalil
et de la Solidarité (« La place des femmes dans les sociétés de services en ingénierie informatique »). Selon
cette étude, « le secteur des SSI| est tres peu structuré et lesrelations sociales sont treésindividualisées. Ce
secteur souffred’un flou :
I dans les qualifications : un méme niveau de dipléme correspond a une multitude de salaires, statuts et fonctions
différents, négociés au coup par coup.
I danslesreéglesde progression de carriere: I'entretien individuel de carriére ne donne pas lieu a une évaluation
objective et structurée des compétences, mais décide subjectivement et de maniére pratiqguement informelle de
I’ avenir du salarié.
I danslagestion du travail au quotidien : horaires flexibles, mobilité géogr aphique, responsabilité de chacun.
I dans la formation professionnelle : I'autodidaxie ou |’apprentissage entre pairs est la regle du secteur,
débouchant sur des savoirs qui ne sont jamais validés.

I Et ce manque de structure dessert plus particulierement les femmes, souvent plus en retrait que leurs collegues
masculins lor s des entr etiens ».

el es représentations sociales du métier d’ingénieur informaticien : comme I’a montré Isabelle Collet, le
métier d’'informaticien est bien souvent envisagé comme un métier d homme, ce qui explique en partie la
désaffection des étudiantes pour les filieres informatiques, cette désaffection entrainant elle-méme une
diminution du nombre de femmes candidates aux postes d’ ingénieurs dans les entreprises du secteur.
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Quelles actions pour une progression de la mixité dans le secteur ? (1/2)

n Améliorer la gestion de I’emploi : formaliser davantage les « régles du jeu » et diminuer le role des réseaux informels (dans le
recrutement, la formation, les regles de progression des carriéres).

N |dentifier et corriger lesinégalités en matiere de rémunération.
N Mieux articuler lestempsdevie (travail et horstravail).
N Identifier les mécanismes de discrimination constituant des freins dansla carriere professionnelle des femmes::

e Selon Isabelle Collet et Maud Ingarao, le « risque » de maternité autant que la maternité freine les femmes dans leur
progression hiérarchique et salariale et dans leur accés a la formation professionnelle. Un systéme de validation formelle des
compétences codifiées par un jury de professionnels ainsi qu’ une définition du contenu des postes techniques et managériaux
paraissent, de ce fait, nécessaires.

e De plus, la nette sous-représentation des femmes dans les postes a responsabilités et dans les tranches supérieures de
salaire (phénomene de « plafond de verre ») constitue une situation discriminatoire a laguelle les entreprises doivent
apporter des réponses.

N Reconnaitre les différentes formes de sexisme dans le quotidien du travail : selon I’ éude citée précédemment, la place des
femmes informaticiennes est constamment remise en cause :

e elles sont suspectées d'incompétences et testées en permanence par leurs collegues (ce qui rend bien plus difficile
I’ apprentissage entre pairs) ;

e elles sont exclues des réseaux relationnels, se demandent quelle est leur place dans I’ entreprise ou dans le métier et ne peuvent
étre au courant d'informations importantes qui circulent de maniére informelle ;

e face a des problemes de harcelement moral ou sexuel, elles se retrouvent seules et renvoyées a leur propre incapacité a gérer
leurs relations de travail dans un métier d hommes ;

e La reconnaissance des comportements sexistes par la hiérarchie serait donc un grand pas en avant : la gestion de la
discrimination sexiste, du harcélement moral et sexuel sont du ressort du management et non des employés. L’ entreprise a tout
ay gagner (meilleure ambiance de travail, diminution des congés maladie, motivation...). e et v
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Quelles actions pour une progression de la mixité dans le secteur ? (2/2)

N Remédier ala désaffection des étudiantes pour les filieres infor matiques : les filles désertent les filiéres informatiques alors que
les garcons continuent a s'y engouffrer. Pour intéresser les filles, il faudrait selon les recommandations d’ Isabelle Collet et de Maud
Ingarao :

e développer le tutorat, tel qu'il peut exister en Europe (Ada Network)... entre des entreprises, des étudiantes et des lycéennes,
ou entre des entreprises et des organismes de formation professionnelle ;

e communiquer sur les femmes dans les métiers scientifiques al’ école (association Femmes et mathématiques, réseau Ada...) ;
e sensibiliser les enseignants et formateurs aux enjeux de la mixité et veiller a ouvrir des formations s’ adressant aux femmes ;
e fairedel’initiation &I’ informatique dés le primaire.

N Sortir des stéréotypes : comme I'indique Isabelle Collet, « a I’ opposé du stéréotype du hacker, les femmes diplémées disent avoir
choisi ce métier pour des raisons en phase avec les réalités du monde professionnel : elles parlent de la grande diversité du métier, de
son imbrication au sein de multiples secteurs professionnels, de la possibilité d apprendre toujours des choses nouvelles, des défis
intellectuels, de I’ importance du relationnel et du travail en équipe... ».

Et méme si ces informaticiennes ont rencontré des obstacles dans leur carriére (suspicion d’ incompétence, progression salariale
inexplicablement plus lente que celle de leurs collegues masculins, paralysie de la carriére autour de 30 ans, au moment ou les
employeurs craignent de les voir enceintes), leur parcours se caractérise souvent par une réussite professionnelle et personnelle dans
ce secteur qui connait assez peu de chdmage et dans lequel les écarts de salaires a I’embauche entre les hommes et les femmes
jeunes dipldmés sont relativement faibles.

Pour renverser la tendance actuelle de déféminisation, « il « suffirait » peut-étre de faire connaitre les réalités des métiers de
I"'infor matique et d’abattre le stéréotype de I’infor maticien-hacker (au lieu de le renforcer continuellement) pour que davantage
dejeunesfilles se disent que I’infor matique est peut-étre un métier tout a fait envisageable, ouvert sur le monde, en per pétuel
changement, rempli de défisintellectuels et humainsarelever ».
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Annexes

-

L avaleur du travail

Article de Sabine Reynosa « Lesfemmes dansles SSI| :

paradoxe ou paradigme ? », Novembr e 2003

Sociétés



