CECALITE PROPESSIONNELLE
HOMME/FEMME

/ SYNTHESE \

L’égalité de traitement entre les hommes et les femes dans le travail implique le respect de plusiear
principes par 'employeur :

interdictions des discriminations en matiére d’embauche,

absence de différenciation en matiére de rémunération et de déroulement de carriére,

obligations vis-a-vis des représentants du personnel (élaboration d’un rapport écrit et négociation),
information des salariés et candidats a I’embauche et mise en place de mesures de prévention du

harcelement sexuel dans I'entreprise.
\ Des recours et sanctions civiles et pénales sont prévus en cas de non respect de I'égalité homme-femme. /

/~ A SAVOIR

Sur son site Internet,le ministere du travail, des relations sociales, da famille et de la solidarité, met
a la disposition des entreprises des outils d’aickela réalisation du rapport de situation comparée
(RSC) des conditions générales d’emploi des femmeisdes hommes dans I'entreprise : deux modeéles
de RSC (entreprises de moins de 300 salariés, emgrises de 300 salariés et plus) et un guide de
réalisation.
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1)QUELLES SONT LES REGLES EN MATIERE D’EMBAUCHE ?

Il est interdit de mentionner, dans une offre d'énpe sexe (ou la situation de famille) du caradid
recherché, ou de prendre en compte I'appartenancartlidat a I'un ou I'autre sexe comme critere de
recrutement. Par exception toutefois des empl@sipipeuvent étre interdits aux femmes en raisdaude
caractére dangereuxdir sur notre site la fiche Offre d’emploi et embaiche : les droits du candida).

De méme, il est interdit de refuser d’embaucherparsonne en considération du sexe, de la situddon
famille ou de la grossesse ou sur la base deesith choix différents selon le sexe, la situatiefamille
ou la grossesse.

Les interdictions mentionnées ci-dessus ne soteflmia pas applicables lorsque I'appartenanceradu
I'autre sexe répond a une exigence professionasfientielle et déterminante et pour autant quéelaib
soit légitime et I'exigence proportionndgarticle R. 1142-1 du Code du travalil fixe la Iste des emplois
et des activités professionnelles pour I'exerciesquiels I'appartenance a I'un ou l'autre sexe dmeska
condition déterminante ; cette liste est révisgeod&guement.

2)QUELLES SONT LES REGLES EN MATIERE D’EGALITE DE
REMUNERATION ET DE DEROULEMENT DE CARRIERE ?

L’employeur est tenu d’assurer pour un méme traeailun travail de valeur egale, I'égalité de
rémunération entre les hommes et les femmes : @elitgation interdit toute différenciation de satai
fondée sur le sexe.

Formation, classification, promotion, mutation, génsanction disciplinaire ou licenciement:.aucune
décision de I'employeur ou clause de conventiond’aacord collectif ne peut prendre en compte
I'appartenance a un sexe déterminé (voir la fiche protection contre les discriminations »

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

3)QUEL EST LE ROLE DES REPRESENTANTS DU
PERSONNEL ?

UN RAPPORT ECRIT DOIT LEUR ETRE REMIS

Chaque année, le chef d’entreprise doit soumettmmité d’entreprise, ou a défaut aux délégués du
personnel, un rapport écrit sur la situation cor@pates conditions générales d’emploi et de formates
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femmes et des hommes dans I'entreprise. L'objestitle permettre d’apprécier, pour chacune des
catégories professionnelles de I'entreprise, leasibn respective des femmes et des hommes enrenatié
d’embauche, de formation, de promotion professitbenee qualification, de classification, de conatis
de travail, de rémunération effective et d’artitiala entre I'activité professionnelle et I'exercide la
responsabilité familiale. Dans les entreprises dsmde 300 salariés, ces éléments font partiepipart
sur la situation économique de I'entreprise étadtil’employeur.

Ce rapport recense les mesures prises au couandée écoulée en vue d’assurer I'égalité professilhe,
les objectifs prévus pour I'année a venir et lardigbn qualitative et quantitative des actions @mar a ce
titre ainsi que I'évaluation de leur codt. Il esldi a partir d'indicateurs pertinents, reposastamment sur
des éléments chiffrés, et éventuellement compjiéses indicateurs tenant compte de la situation
particuliére de I'entreprise. Ces indicateurs goatisés par I'articl®. 2323-12 du Code du travaiuquel
on se reportera.

Le rapport est éventuellement modifié pour tenmpte de I'avis motivé des représentants du perspnne
puis il est communiqué a l'inspecteur du travad.r@pport doit étre mis a la disposition de toldrsaqui
en fait la demande.

La liste des indicateurs devant figurer dans le rapport annuel mentionné ci-dessus a été modifié par le décret du 22
ao(t 2008 cité en référence. A titre transitoire, jusqu’au ler janvier 2009, les rapports de situation comparée des
conditions générales d’emploi et de formation des femmes et des hommes dans I'entreprise déposés a I'inspection
du travail peuvent comporter une liste d’indicateurs conforme a I'article D. 2323-12 dans sa version antérieure a ce
décret.

L’OBLIGATION DE NEGOCIER DANS L’ENTREPRISE

Dans les entreprises ou sont constituées une giepls sections syndicales d’organisations reptasees,
I'employeur est tenu d’engager, chaque année, égeaiation sur les objectifs en matiere d’égalité
professionnelle entre les femmes et les hommesl@snieprise et sur les mesures permettant diadtei
ces objectifs. Cette négociation porte notammenlesuconditions d’acces a I'emploi, a la formation
professionnelle et & la promotion professionnédie conditions de travail et d’emploi et en patigucelles
des salariés a temps partiel, et l'articulatiorreefd vie professionnelles et les responsabildéslfales ;
s’agissant de la négociation annuelle sur lesrsal@ffectifs et I'objectif de suppression, avansl
décembre 2010, des écarts de rémunération entienieses et les hommes, on se reportera aux presisio
figurant dans ldiche « La négociation collective dans I'entreprise(sur notre site),ainsi que dans la
circulaire du 19 avril 2007 citée en référence..

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

Dans les entreprises dépourvues de délégué syndiéoe celles qui ne sont pas soumises aux digpwsit
des articles L. 2232-21 a L. 2232-29 du Code datrddispositions permettant en I'absence de délég
syndical et sous certaines conditions, de négaegiec le comité d’entreprise, les délégués du paesan
un ou plusieurs salariés mandatés), et dans callesouvertes par une convention ou un accordaleche
étendu relatif a I'égalité salariale entre les fezarat les hommes, I'employeur est tenu de prendre e
compte les objectifs en matiere d’égalité profamsatie entre les femmes et les hommes dans |'ardecet
les mesures permettant de les atteindre.

Syndicat National Solidaires Assurance : Web: http://www.solidaires-assurance.fr e-mail : solidairassurance@orange.fr




L’OBLIGATION DE NEGOCIER DANS LES BRANCHES

Les organisations qui sont liées par une convemt@hranche ou, a défaut, par des accords profesds)
doivent se réunir, au moins une fois par an, p@gooier sur les salaires. Cette négociation daibihéais
également viser a définir et a programmer les nesspermettant de supprimer, avant le 31 décemii@, 20
les écarts de réemunération entre les femmes ablesnes. A défaut d’initiative de la partie patrendhns
I'année suivant la promulgation de la loi n° 200®3lu 23 mars 2006 « relative a I'égalité salarmitre

les femmes et les hommes » (JO du 24 mars 2006¢giaciation doit s’engager dans les 15 jours siiikza
demande d’'une organisation syndicale représenta&ivecette question, on peut se reporter aux oS
figurant dans la circulaire du 19 avril 2007 cigreréférence.

Pour pouvoir étre étendues, les conventions de branche conclues au niveau national doivent obligatoirement
contenir un certain nombre de dispositions portant sur des questions dont la liste est donnée par I’article L. 2261-22
du Code du travail. Parmi cette liste figure, depuis la loi du 23 mars 2006 précitée, la suppression des écarts de
rémunération entre les femmes et les hommes et les mesures tendant a remédier aux inégalités constatées
(disposition applicable depuis le 24 mars 2007)..

LE BILAN DES NEGOCIATIONS

Un bilan des négociations conduites dans les bemnehles entreprises afin de définir et programeser
mesures de suppression des ecarts de rémunénatieries femmes et les hommes avant le 31 décembre
2010 devra étre établi, a mi-parcours (soit en 2088 le Conseil supérieur de I'égalité professite

entre les femmes et les hommes.

Le décret n° 2006-1501 du 29 novembre 2006 (JOdiec?d définit les outils méthodologiques permettan
au Conseil supérieur de I'égalité professionneliadblir ce bilan. Celui-ci sera ainsi établi saiblase :

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

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

Au vu du bilan effectué par le Conseil supérieur de I’égalité professionnelle entre les femmes et les hommes, le
Gouvernement pourra présenter au Parlement, si nécessaire, un projet de loi instituant une contribution assise sur
les salaires, et applicable aux entreprises ne satisfaisant pas a I'obligation d’engagement des négociations prévues a
I'article L. 2242-7 du code du travail.
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4)COMMENT SONT INFORMES LES SALARIES ET CANDIDATS
A L’EMBAUCHE ?

L’employeur a I'obligation d’afficher :

+ le texte des articles 225-1 a 225-4 du code pénal dans les lieux de travail ainsi que dans les locaux ou a la
porte des locaux ou se fait 'embauche. Ces articles définissent les discriminations prohibées et précisent les
peines applicables.

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

B5)QUELS SONT LES RECOURS ET SANCTIONS ?

LES RECOURS ET SANCTIONS CIVILES

Le conseil de prud’hommes (voir fiche sur notre sé) peut étre saisi par un(e) salarié(e) victime de
discrimination. Sanctions encourues par I'employeur

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

Les recours et sanctions pénales

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

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

« ordonner le versement de dommages-intéréts.

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