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Synthese

L’objectif du rapport défini par lettre du 13 juin 2012 de la ministre des droits des femmes et
du ministre du travail, de I’emploi, de la formation professionnelle et du dialogue social est de
proposer des améliorations dans le champ de I’égalité professionnelle entre les femmes et les
hommes, selon deux axes :

e Une analyse de la mise en ceuvre du dispositif de pénalité financiére créé par la loi du
9 novembre 2010 pour les employeurs non couverts par un accord ou un plan d’égalité
professionnelle ;

e Une analyse des politiques et des instruments pour I’égalité professionnelle dans des pays
étrangers. 1l s’agissait d’identifier les moyens permettant de s’assurer que les employeurs
remplissent leurs obligations, et que I’ensemble des partenaires sociaux et des acteurs
s’approprient les enjeux liés a cette question.

Le cas francais : une politique d’égalité professionnelle ambitieuse mais dispersée

Les dispositifs d’égalité professionnelle francais apparaissent foisonnants. Leur origine est
diverse, issue de sources internationales nombreuses et d’une sédimentation de textes nationaux. lIs
forment un corpus juridique trés complet d’incitations, d’obligations pour les employeurs et de
sanctions.

Ces mécanismes sont globalement peu suivis. Les déplacements effectués par la mission
dans trois régions (Haute-Normandie, Lorraine, Languedoc-Roussillon) mettent en évidence une
faible effectivité de ces normes, car les acteurs se les sont peu appropriées a ce stade.

A I’intérieur de cet ensemble, la pénalité financiére créée par la loi du 9 novembre 2010
n’échappe pas a cette régle générale. Les entreprises d’au moins 50 salariés sont soumises a
I’obligation d’étre couvertes par un accord collectif, ou, & défaut, par un plan d’action relatif a
I’égalité professionnelle entre les femmes et les hommes. L’absence d’accord ou de plan d’action
est sanctionnée par une pénalité financiére pouvant aller jusqu’a 1 % de la masse salariale. Le
dispositif de pénalité financiére est entré en vigueur au 1* janvier 2012.

Les investigations menées par la mission ont conduit a souligner les défauts de conception
du dispositif, dont I’efficacité lui apparaissait par conséquent amoindrie. L’état du droit a évolué
pendant le déroulement de la mission, apportant des réponses sur des points de fragilité du
mécanisme de pénalité financiére.

Il est apparu par ailleurs que la mise en ceuvre du dispositif présentait de trés fortes
disparités, du fait d’un pilotage alors insuffisant. Au moment de la mise en place du dispositif, le
niveau de priorité attribué aux contrdles, comme les procédures applicables, comportaient des
ambiguités. Ces procédures étaient par ailleurs insuffisamment outillées. Ces éléments ont conduit
la mission & formuler des recommandations tendant a clarifier les méthodes de contréle et a
diffuser les procédures et les outils nécessaires a une mise en ceuvre plus homogene du dispositif de
pénalité financiere.

L’effectivité limitée du droit est corroborée par les résultats obtenus par la France dans les
évaluations et classements réalisés par les organismes internationaux. Si les critéres utilisés et les
approches retenues sont variables et doivent étre interprétées avec prudence, il apparait que la
France occupe une position moyenne parmi les pays industrialisés en matiére d’écart de
rémunérations entre les femmes et les hommes, d’accés des femmes aux fonctions managériales et
aux conseils d’administration des grandes entreprises et de travail a temps partiel.
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Le Québec, la Belgique, la Suede : des modéles d’organisation différents, des priorités
communes sur les rémunérations, la ségrégation sexuée de I’emploi et la conciliation entre le
vie professionnelle et la vie personnelle

D’un point de vue institutionnel, la politigue d’égalité professionnelle s’organise
differemment au Québec, en Belgique et en Suéde :

e Les autorités administratives indépendantes occupent dans tous les cas une place prééminente,
mais leur intervention peut étre étroitement sectorisée a des domaines d’intervention précis (les
écarts de salaires ou la mixité des emplois au Québec) ou au contraire apparaitre généraliste sur
I’ensemble des questions de genre (I’Institut pour I’égalité entre les femmes et les hommes —
IEFH- en Belgique) voire sur I’ensemble des politiques de lutte contre les discriminations et de
promotion de I’égalité (le Diskriminierungs Ombudsman —DO- en Suede) ;

e La Belgique a particulierement développé I’approche intégrée de I’égalité professionnelle
(gender mainstreaming), qui irrigue I’ensemble des politiques publiques. Elle se traduit par
exemple par une attention particuliere aux conditions de composition des instances
délibératives des organisations d’employeurs et de salariés, et I’ébauche d’une utilisation des
marchés publics comme un levier de promotion de I’égalité professionnelle ;

e Le rble de la négociation collective dans la politique d’égalité professionnelle est variable. Le
Québec I’a par exemple exclue de la problématique des écarts de salaire entre les femmes et les
hommes et de la mixité des emplois, pour en faire des questions d’ordre public traitées par des
obligations et des sanctions, tandis que la Suéde et la Belgique font davantage appel a
I’intervention des partenaires sociaux. Partout, la question de I’articulation entre le réle de
I’Etat et celui de la négociation collective est posée.

Du point de vue du contenu des politigues menées, dans les trois pays visités, mais
également au sein des institutions de I’Union européenne, la politique d’égalité professionnelle
suscite plusieurs débats. La crise économique apparait aujourd’hui comme une donnée de contexte
essentielle, qui peut se traduire soit par des reculs, soit par de possibles avancées en la matiére.
L’instauration de quotas tendant a établir une représentation équilibrée des deux sexes au sein des
conseils d’administration des grandes entreprises apparait également comme un point de débat
important dans les pays visités.

Le Québec, la Belgique et la Suede consacrent une place particulierement importante a la
guestion de la résorption des écarts de rémunération entre les femmes et les hommes. Les autorités

chargées de la politique d’égalité professionnelle ont développé une expertise et une
communication sur les causes de ces écarts, et particulierement :

e L’inégale répartition du temps partiel entre les femmes et les hommes ;

e La ségrégation sur le marché de I’emploi : ségrégation horizontale (faisant que les femmes et
les hommes occupent des secteurs différents du marché de I’emploi, par exemple les soins de
santé et la production industrielle) et ségrégation verticale (faisant que les femmes occupent
des positions hiérarchiques en moyenne moins élevées a I’intérieur d’'une méme branche et
d’une méme entreprise) ;

e La sous-rémunération des fonctions majoritairement féminines: les meétiers et fonctions
traditionnellement féminins sont pour des raisons historiques et sociologiques moins rémunérés
que les métiers et fonctions majoritairement masculins ;

e Les autres facteurs d’inégalité salariale, non expliqués par les modeles d’analyse des écarts de
rémunération, parmi lesquels figurent les discriminations directes. La notion renvoie a la
définition européenne, c'est-a-dire a une situation dans laquelle une personne est traitée, en
raison d’un motif prohibé, de maniére moins favorable qu’une autre dans une situation
comparable.
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La mission s’est particulierement intéressée a trois thémes de politiques publiques : le
renouvellement de I’évaluation des métiers et des fonctions, la lutte contre la ségrégation dans
I’emploi et la promotion d’une meilleure conciliation entre les temps professionnels et privés.

e Le Québec, la Belgique et a un moindre degré la Suéde ont mis en place des politiques visant a
corriger la_sous-rémunération structurelle des fonctions majoritairement exercées par des
femmes. Elles consistent a mettre en place des dispositifs d’évaluation des fonctions neutre du
point de vue du genre, assurant I’égale rémunération de travaux différents mais d’une égale
valeur pour I’entreprise et pour la société. Par exemple, dans un hétel, I’emploi de femme de
chambre est comparé a I’emploi majoritairement masculin de portier. Cette volonté s’est
traduite par I’ambitieuse politique dite d’équité salariale au Québec : les entreprises de 10
salariés et plus sont tenues de mener un exercice de comparaison des fonctions et de rattrapage
des écarts de salaires, étroitement contrdlé par une autorité administrative indépendante. En
Belgique, la démarche EVA (EVAluation analytique), conduite par I’Institut pour I’égalité
entre les femmes et les hommes entre 1996 et 2007, avait pour ambition de sensibiliser les
partenaires sociaux aux effets potentiellement discriminatoires des classifications, et s’est
traduite par I’adoption d’outils méthodologiques a la fois pédagogiques et détaillés. En Suede,
le principe d’une évaluation neutre des fonctions est explicitement intégré dans les conditions
d’élaboration des plans triennaux d’égalité entre les femmes et les hommes imposés aux
entreprises de plus de 25 salariés ;

e La ségrégation dans I’emploi est identifiée comme « quasi immuable et universelle » par
I’OCDE : plus de la moitié des professions sont composées a plus de 80 % par un méme sexe.
Deux dispositifs de lutte contre ce phénomeéne, d’importances inégales, ont été analysés par la
mission. Les plans d’acces a I’égalité (PAE) au Québec, en premier lieu, qui consistent a
comparer, métier par métier, dans les entreprises, la part des emplois occupés par des
catégories de salariés structurellement discriminés, dont les femmes, et la part des emplois que
ces publics devraient occuper au regard des statistiques de personnes qualifiées dans la zone
géographique correspondante, afin d’en organiser le rattrapage. La mise en place et
I’évaluation du PAE ont été confiées a une autorité publique indépendante : la Commission des
droits des personnes et des droits de la jeunesse (CDPDJ). En Suéde, un organisme privé de
formation favorise depuis 25 ans I’accés des femmes a des responsabilités de cadre dirigeantes,
avec des résultats encourageants ;

e La politique visant a faciliter la conciliation entre temps professionnels et privés apparait
comme un facteur décisif d’égalité professionnelle. En matiere de congés parentaux, I’exemple
suédois est le plus abouti, associant des droits élevés partagés entre les parents, faisant I’objet
d’une protection et d’une promotion tant par I’Ombudmsan contre les discriminations (DO) que
par les partenaires sociaux. Les mesures de conciliation font I’objet d’intéressants dispositifs de
soutien public au Québec, assises sur la communication et I’appui méthodologique. En Grande-
Bretagne, la possibilité d’ajuster I’organisation du temps de travail a la situation personnelle du
salarié a I’initiative de ce dernier fait I’objet depuis 2003 d’une procédure étroitement balisée
(le « right to request flexible working ») permettant de garantir ce droit.

Préconisations : trois orientations possibles inspirées des expériences étrangeres

La mission s’est efforcée de considérer, pour chaque point étudié, I’état de la situation en
France, pour proposer des trajectoires d’évolution inspirées des éléments positifs retenus des
exemples étrangers étudiés. Trois orientations générales se dessinent a cet égard.

La question des rémunérations est placée au cceur des dispositifs d’égalité professionnelle
quebécois, belge et suédois. Il est moins prioritaire dans des politiques frangaises embrassant plus
largement la question de I’égalité professionnelle. Une identification plus forte de la question des
écarts de rémunération, et un approfondissement de I’action sur les facteurs d’inégalité
pourrait étre retenus :
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Il conviendrait de promouvoir et de diffuser I’idée selon laquelle la problématique des écarts de
rémunération entre les femmes et les hommes ne saurait se résumer a la seule question des
discriminations directes, entre un homme et une femme placés dans une situation strictement
identique. Une publication statistique annuelle, mettant en lumiere les différentes causes de ces
écarts, constituerait le support utile d’une communication sur le sujet, s’intégrant par exemple
dans la Journée de I’égalité salariale, retenue aujourd’hui dans plusieurs pays européens ;

L’objectif de mixité des emplois pourrait étre servi par la création d’un dispositif de formation
interprofessionnelle visant & la promotion de femmes cadres, la mise en place et la diffusion
par les services publics d’un suivi de la proportion de femmes par métiers et la création
d’indicateurs de mixité au niveau de territoires ou de branches ;

La méthode d’évaluation des fonctions et des métiers neutre du point de vue du genre fait
I’objet d’un travail d’expertise sous I’égide du Défenseur des droits en France. Les exemples
étrangers montrent la nécessité de désigner, au-dela de cet investissement méthodologique, une
institution responsable de la promotion de ce dispositif ;

L’insuffisance des informations sur les rémunérations servies dans I’entreprise est un obstacle a
la résorption des écarts entre les femmes et les hommes. Le développement d’outils d’analyse
au sein des entreprises permettrait de le compenser partiellement.

La conciliation entre la vie professionnelle et la vie privée pourrait faire I’objet de

mesures de soutien complémentaires de celles qui existent d’ores et déja, et étre identifiée
comme une politique a part entiére :

Les organisations souples du temps de travail dans les entreprises pourraient étre promues
en élaborant une charte des temps flexibles destinées aux grandes entreprises, en formant
davantage les responsables des ressources humaines a cette problématique, en mobilisant
I’Agence nationale pour I’amélioration des conditions de travail (ANACT) en direction des
PME et des secteurs masculins afin de diffuser les bonnes pratiques d’aménagement flexible
des temps de travail et en introduisant un « right to request » reprenant la procédure imaginée
en Grande-Bretagne, garantissant aux salariés que leurs demandes d’aménagement de leur
temps de travail seront examinées avec sérieux conformément a une procédure formalisée ;

Le recours aux congés parentaux pourrait étre amélioré en créant les conditions juridiques de
leur partage effectif entre les deux parents® et en inscrivant les traitements défavorables liés a
leur utilisation parmi les motifs de discrimination prohibés ;

La réalisation d’un site Internet dédié permettrait de mettre en avant les mesures de soutien en
la matiere, qui relévent tant de la politique familiale que de la politique du travail, et de diffuser
des outils de gestion des ressources humaines permettant d’accompagner les actions des
entreprises (guide parental, outils d’autodiagnostic, formations), a la maniére des pratiques
québécoise et suédoise.

Une réflexion pourrait étre engagée sur les modes d’action publique en matiére

d’égalité professionnelle : le contenu des dispositifs pourrait étre simplifié et les institutions
chargées de la promotion et des controles de la législation pourraient se rapprocher.

Une stratégie transversale et effective d’égalité professionnelle pourrait reposer sur une
simplification du droit et I’adoption d’une démarche progressive d’application des objectifs
d’égalité professionnelle, dans le contenu des prescriptions comme dans leur mise en ceuvre,
pouvant relever successivement du volontariat, de I’obligation puis de I’obligation assortie
d’une sanction ;

1 Comme le proposait un précédent rapport de I’IGAS : Rapport sur I’égal accés des femmes et des hommes
aux responsabilités professionnelles et familiales dans le monde du travail, rapport établi par Brigitte
GRESY, Philippe DOLE et Frangois-Xavier CHIVOT, juin 2011.
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L utilisation de mesures de transparence pourrait constituer un relais utile des politiques
d’égalité professionnelle : la possibilité de contraindre les employeurs condamnés pour
discriminations a financer un audit public ou encore le contréle de I’obligation des employeurs
de publier sur leur site Internet une synthese de leur plan d’action en faveur de I’égalité
professionnelle pourrait en faire partie ;

La création et la promotion d’un label commun « Egalité-Diversité » fusionnant le Label
Egalité d’une part et le Label Diversité d’autre part permettraient d’assujettir la délivrance de
ces distinctions publiques a un respect effectif de la législation en vigueur sur I’égalité
professionnelle ;

L’approche intégrée de I’égalité professionnelle pourrait étre renforcée par plusieurs
moyens, sur I’exemple belge : I’adoption, par les partenaires sociaux, d’une charte d’égalite,
permettant d’étendre aux organisations de salariés et d’employeurs les principes de
représentation équilibrée des femmes et des hommes dans leurs instances internes ; la diffusion
d’outils de conception des textes et des politiques publiques intégrant a priori la dimension de
genre ; I’intégration de conditions relatives au respect de I’égalité professionnelle dans les
dossiers de candidature et I’exécution des marchés publics ;

L’intervention des institutions chargées de I’égalité professionnelle pourrait étre confortée
par un travail mieux coordonné. Au niveau opérationnel, les acteurs territoriaux chargés des
droits des femmes, d’une part, et les interventions respectives de I’Inspection du travail, du
Service du droit des femmes et de I’égalité et du Défenseur des droits, d’autre part, pourraient
étre articulés tant pour la lutte contre les discriminations que pour la promotion de I’égalité.

Enfin, les investigations menées par la mission I’ont conduite a examiner des

problématiques qui apparaissent transversales, et qui pourraient en elles-mémes constituer des
champs d’études spécifiques pour les pouvoirs publics et les partenaires sociaux:

La question de la répartition des domaines d’intervention respectifs de la négociation collective
et de I’ordre public : les frontieres entre ces deux domaines sont variables d’un pays a I’autre,
et tendent a se déplacer du fait de la reconnaissance progressive des discriminations indirectes
sous I’influence du droit communautaire’. Ce qui relevait hier du seul domaine de la
négociation collective, et en particulier I’évaluation des emplois et des qualifications, se trouve
de plus en plus investi par la lutte contre les discriminations qui reléve du respect de I’ordre
public ;

La question, liée a la précédente, des sphéres d’intervention respectives et la coordination des
institutions chargées de la promotion de I’égalité d’une part, et de la lutte contre les
discriminations d’autre part ;

La question de la doctrine et des modalités d’utilisation des obligations de transparence dans la
politique de promotion de I’égalité et de lutte contre les discriminations, et plus largement dans
les leviers disponibles pour faire appliquer le droit.

211 s’agit des discriminations résultant d’actes qui, en apparence, n’opérent aucune différenciation, mais qui
peuvent avoir pour effet de désavantager particulierement un groupe de personnes déterminé en raison de
critéres discriminatoires, sans justification objective et raisonnable.
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Introduction

Par lettre de mission en date du 13 juin 2012, la ministre des droits des femmes et le ministre
du travail, de I’emploi, de la formation professionnelle et du dialogue social ont demandé au chef
de I’Inspection générale des affaires sociales (IGAS) de réaliser une mission relative aux
dispositifs, instruments et outils mis en ceuvre dans le cadre de la politiqgue d’égalité
professionnelle.

Cette mission a été confiée a Constance Bensussan, Christine Branchu et Frédéric Laloue,
membres de I’Inspection générale des affaires sociales.

La mission recouvrait explicitement deux étapes distinctes a réaliser en deux temps :

e Une analyse de la mise en ceuvre de I’article 99 de la loi du 9 novembre 2010 réformant les
retraites, afin d’« établir les principales difficultés rencontrées par les services de contréle
dans la mise en ceuvre du dispositif de sanction et formuler des propositions d’évolution du
décret d’application du 7 juillet 2011 ». Les conclusions de la mission, restituées dans le
présent rapport, ont été rendues sur ce point en septembre 2012, et ont pu contribuer a
I’engagement de la réforme du dispositif.

e Un «recensement des bonnes pratiques et les outils & I’échelle européenne et francaise, ainsi
que dans d’autres Etats (Québec notamment) utilisés pour parvenir a I’égalité professionnelle
et a I’égalité salariale. ». Il s’agissait d’identifier les moyens permettant de s’assurer que les
employeurs satisfont leurs obligations, et que I’ensemble des partenaires sociaux et des acteurs
s’approprient les enjeux de I’égalité professionnelle. Dans cette optique, il était demandé a la
mission une attention particuliére sur la situation des petites et moyennes entreprises (PME).

Les dispositions de I’article 99 de la loi du 9 novembre 2010

Dans la loi du 9 novembre 2010 relative aux retraites, I’article 99 a introduit de nouvelles
dispositions en matiere d’égalité professionnelle, codifiées pour I’essentiel a I’article L.2242-5-1
du code du travail :
o Les entreprises d’au moins 50 salariés sont soumises a I’obligation d’étre couvertes par un
accord collectif, ou, a défaut, par un plan d’action relatif a I’égalité professionnelle entre les
femmes et les hommes ;

e A défaut d’accord, un plan d’action pluriannuel comportant des objectifs et des mesures
fixés annuellement devra étre adopté. Le plan d’action évalue les objectifs fixés et les
mesures prises et fixe des objectifs de progression assortis d’indicateurs chiffrés. Une
synthese du plan d’action comprenant les objectifs de progression ainsi que les indicateurs
est publiée sur le site internet de I’entreprise et portée a la connaissance des salariés par voie
d’affichage ou par tout autre moyen adapté aux conditions d’exercice de I’activité de
I’entreprise ;

e L’adoption de I’accord ou du plan releve du niveau de I’entreprise : I’existence d’un
accord de branche sur I’égalité professionnelle n’exonére pas I’entreprise de son obligation ;

e L’absence d’accord ou de plan d’action est sanctionnée par une pénalité financiere
pouvant aller jusqu’a 1 % de la masse salariale.

Le dispositif de pénalité financiére est entré en vigueur au 1* janvier 2012,
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La premiére phase de la mission consistait dans I’analyse de la mise en ceuvre, effective
depuis le 1% janvier 2012, de I’article 99 de la loi du 9 novembre 2010. Elle s’est appuyée sur :

» Une analyse critique du dispositif juridique en place, notamment dans une optique comparative
avec les autres dispositifs de pénalités assises sur la masse salariale (dispositifs seniors et
pénibilité professionnelle) ;

» Les entretiens que la mission a réalisés en juillet et septembre 2012 avec les principaux acteurs
concernés par le dispositif, qu’il s’agisse des services des administrations centrales et
territoriales ou des partenaires sociaux représentant les employeurs et les salariés. Lors des
entretiens en région, la mission s’est attachée a confronter le point de vue de plusieurs
inspecteurs du travail et a rencontré également les déléguées régionales aux droits des femmes
ainsi que des responsables d’ARACT?, afin d’étudier les modalités d’accompagnement des
entreprises déployées au niveau local. La mission a également commencé les auditions des
chercheurs qui ont été poursuivies dans la seconde partie de ses travaux.

Les 5, 6 et 11 septembre 2012 la mission s’est rendue en Haute-Normandie, en Lorraine et
en Languedoc-Roussillon. Le choix de ces régions a été fait en lien avec la Direction générale du
travail (DGT) qui, dans le méme temps, a été chargée de conduire dans plusieurs régions
(Auvergne, Bretagne, Midi-Pyrénées) dites expérimentales une collecte de bonnes pratiques sur
I’égalité professionnelle.

Il est a noter que la mission a effectué ses investigations dans le contexte des suites de la
grande conférence sociale et de la feuille de route prévoyant notamment la réforme de I’article 99
de la loi et des textes d’application.

La deuxiéme phase de la mission a consisté en une comparaison du dispositif francais
d’égalité professionnelle avec les politiques menées au Québec, en Belgique et en Suede. Ces trois
exemples étrangers ont été définis sur la base des résultats obtenus, tels qu’ils ressortent des
différents classements et analyses menés par les organisations internationales intéressées par la
question. En outre, s’il s’agit dans les trois cas d’entités politiques de dimensions comparables
(égales ou inférieure a 10 millions d’habitants environ), ayant mis en place des dispositifs
originaux (évaluation des métiers au Québec, congé parentaux en Suéde, gender mainstreaming en
Belgique), et se rattachant a des traditions juridiques et sociales trés différentes, pouvant constituer
autant d’éclairages utiles pour la réalité francaise.

Pour ce faire, la mission a étudié la volumineuse documentation disponible sur les divers
sites Internet®. Puis elle s’est rendue sur place, en octobre et novembre 2012, ou elle s’est attachée &
rencontrer les autorités publiques chargées de la politique d’égalité professionnelle, les partenaires
sociaux, les organismes indépendants veillant au respect du principe d’égalité professionnelle entre
les femmes et les hommes et enfin des universitaires.

La mission a par ailleurs contacté, par I’intermédiaire de la Délégation aux affaires
européennes et internationales (DAEI) des ministéres sociaux, les conseillers sociaux des
ambassades de France a Berlin, Londres, Stockholm et Madrid. Leurs contributions écrites, qui ont
inspiré un certain nombre de développements du présent rapport, figurent en pieces jointes.

Ces exemples ont été comparés a la situation francaise, afin d’en identifier les points
communs et les différences, avec le souci de s’inspirer de pratiques intéressantes, tout en veillant a
éviter de copier des dispositifs pour la seule raison qu’ils fonctionnent ailleurs. Il ne s’agit que de
trois exemples d’expériences étrangéres, avec leurs qualités, mais également leurs limites, qu’il
importe de situer dans leur contexte politique, social et culturel.

Il est apparu également important de placer la réflexion dans le cadre des politiques
communautaires, qui ont fait I’objet d’entretiens avec des représentants du Parlement, de la
Commission et du Comité économique et social européens.

¥ Agences régionales pour I’amélioration des conditions de travail.
* Les liens correspondants sont indiqués, lorsqu’ils sont disponibles, au fil du rapport.
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La mission a souhaité partir de la réalité administrative et sociale de la France au regard de la
politique d’égalité professionnelle. Celle-ci est faite de textes nombreux mais trop rarement
appliqués, la France obtenant en matiére d’égalité professionnelle des résultats moyens comparés
aux pays industrialisés (premiére partie). Dans un deuxiéme temps, la mission s’est penchée sur le
contenu de la politique d’égalité professionnelle au Québec, en Belgique et en Suéde. Si la
politique d’égalité professionnelle est mise en ceuvre selon des organisations institutionnelles tres
diverses, elle s’articule autour de priorités partagées : I’évaluation des fonctions neutre du point de
vue du genre, la lutte contre la ségrégation dans I’emploi, la recherche d’une meilleure conciliation
entre la vie professionnelle et la vie personnelle (deuxiéme partie). Ces exemples étrangers
pourraient inspirer des orientations pour la France. Ils montrent qu’il est possible de replacer la
question des écarts de salaire au cceur des objectifs. lls incitent a identifier la question de la
conciliation entre vie professionnelle et vie personnelle comme une politique a part entiére, servie
par une palette d’outils. 1ls poussent enfin & mener une réflexion sur I’organisation institutionnelle
de cette politique publique, et notamment de [Particulation entre les administrations
gouvernementales et I’autorité indépendante de lutte contre les discriminations (troisiéme partie).

Le détail des analyses portant sur la France et des expériences étrangeres étudiées fait 1’objet
d’annexes dédiées :

e France:
0 Annexe 1: Les dispositifs visant a assurer I’égalité professionnelle en France
0 Annexe 2 : La politique communautaire en matiere d’égalité professionnelle

o0 Annexe 3 : La position de la France dans les évaluations et classements réalisés par des
organismes internationaux

0 Annexe 4 : Le Québec et I’égalité professionnelle : éléments de contexte
0 Annexe 5 : Les programmes d’accés a I’égalité dans I’emploi

0 Annexe 6: La politique d’équité salariale : le droit a un salaire égal pour un travail
équivalent

0 Annexe 7 : Les mesures de conciliation travail-famille
e Belgique
0 Annexe 8 : La Belgique et I’égalité professionnelle : éléments de contexte
0 Annexe 9 : L’Institut pour I’égalité des femmes et des hommes (IEFH)
0 Annexe 10 : Le dispositif d’évaluation des fonctions
0 Annexe 11 : Le gender mainstreaming en Belgique

0 Annexe 12 : La Suéde et I’égalité professionnelle : éléments de contexte

0 Annexe 13: La Délégation pour I’égalité professionnelle entre les hommes et les
femmes

Annexe 14 : Les congés parentaux en Suéde

Annexe 15 : Le syndicat SACO et les négociations salariales individuelles
Annexe 16 : La loi suedoise de 2008 de lutte contre les discriminations
Annexe 17 : Les publications statistiques suédoises en matiére d’écart salarial

o O O O O

Annexe 18 : Une formation supérieure pour les femmes en entreprise
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Figurent par ailleurs en piéces jointes du rapport les analyses réalisées a la demande de la
mission par les conseillers sociaux des ambassades de France en Allemagne, en Espagne, au
Royaume-Uni et en Suéde et par la direction des affaires juridiques (DAJ) du ministere de
I’économie et des finances en matiére de marchés publics.
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Premiere partie :
Le cas francais : une politique d’égalité
professionnelle ambitieuse mais dispersée

La premiére phase de la mission a consisté pour I’essentiel a réaliser un premier bilan de
I’application de I’article 99 de la loi du 9 novembre 2010 portant réforme des retraites, qui a créé
un dispositif de pénalité financiére pour les entreprises de 50 salariés et plus non couvertes au 1%
janvier 2012 par un accord ou un plan d’égalité professionnelle. Ce travail a d{ étre restitué dans le
cadre plus large des dispositifs d’égalité professionnelle en France.

Ce mécanisme de sanction s’insére dans un ensemble caractérisé par son ambition et par son
mangue d’effectivité. Si les lois sont nombreuses, elles sont peu appliquées.

De fait, la France occupe une place relativement moyenne dans les évaluations
internationales.

1. DES DISPOSITIFS FOISONNANTS

1.1. Une politique encadrée par des textes nombreux d’origines diverses

1.1.1.  Dessources internationales abondantes et dispersées

L’égalité professionnelle est un domaine fortement investi par le droit international.

Dans le cadre de I’Organisation des nations unies (ONU), I’article 23 de la Déclaration
universelle des droits de I’homme de 1948 condamne la discrimination fondée sur le sexe et donne
une portée générale au principe « & travail égal, salaire égal ». La Convention des Nations Unies «
sur I’élimination de toutes les formes de discrimination a I’égard des femmes » (CEDAW) signée
le 17 janvier 1980 et ratifiée le 14 décembre 1983, implique d’adapter la législation interne au
contenu de la convention et de présenter périodiquement des rapports. Enfin, la Déclaration de
Pekin de 1995 définit I’approche intégrée de I’égalité (« gender mainstreaming ») comme méthode
d’action privilégiée en la matiere.

La convention 100 de I’Organisation internationale du travail du 29 juin 1951 pose les
bases de I’égalité de rémunération entre hommes et femmes pour un travail de valeur égale, tandis
que la convention 111 du 25 juin 1958 implique la mise en ceuvre de politiques nationales visant a
promouvoir, par des méthodes adaptées, I’égalité de chances et de traitement en matiére d’emploi
et de profession, afin d’éliminer toute discrimination en cette matiére.

Mais c’est dans le cadre communautaire que ces obligations ont été le plus précisément
définies. Le traité sur le fonctionnement de I’Union européenne (TFUE) adopté en 2009 contient
plusieurs dispositions intéressant I’égalité professionnelle : prise en compte de la promotion de
I’égalité entre les hommes et les femmes dans toutes les actions de I’Union® (article 8), prohibition
de toute discrimination (article 19), principe d’égalité de rémunération entre travailleurs masculins
et féminins pour un méme travail ou un travail de méme valeur (article 153), possibilité de créer
des avantages spécifiques en faveur des femmes (article 157).

> Politique consistant & généraliser I’objectif de I’égalité entre les hommes et les femmes dans toutes les
politiques publiques et dés leur conception. Elle reprend le vocable anglais de « gender mainstreaming ».
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Ces principes juridiques ont trouvé une application dans I’adoption de normes de droit
communautaire dérivé : directive sur I’égalité salariale de 1975, directive sur I’égalité de traitement
en matiére de travail et de profession de 1976, directive relative au partage de la charge de la
preuve de 1997 ou encore directive de 2010 sur le congé parental.

Mais c’est essentiellement la directive 2006/54/CE du 5 juillet 2006 relative a la mise en
ceuvre du principe de I’égalité des chances et de I’égalité de traitement entre les hommes et les
femmes en matiere d’emploi et de travail qui constitue la base de la politique communautaire en la
matiére. Elle prévoit notamment la désignation d’organismes chargés de veiller a I’égalité de
traitement entre les femmes et les hommes, la nécessité d’établir des voies de recours permettant
aux associations, organisations et entités juridiques compétentes d’intervenir a I’appui d’un
plaignant et la mise en place de systémes de classification neutres du point de vue du genre. Un
débat s’est engagé a partir de 2011 entre le Parlement européen et la Commission sur la nécessité
de réviser la directive de 2006, le Parlement estimant les résultats obtenus insuffisants.

La jurisprudence communautaire constitue également un puissant facteur d’inflexion du
droit. Elle a contribué notamment a I’aménagement de la charge de la preuve en matiére de
discriminations. Si c’est au salarié d’apporter la preuve d’éléments laissant supposer I’existence
d’une discrimination, c’est a I’employeur de prouver que les inégalités de traitement dont le salarié
fait I’objet résultent de critéres objectifs et licites. La jurisprudence a également faconné les
contours de la distinction entre discrimination directe, situation dans laquelle une personne est
traitée, en raison d’un motif prohibée, de maniére moins favorable qu’une autre dans une situation
comparable, et discrimination indirecte, c’est a dire un acte qui, en apparence, n’opére aucune
différenciation, mais qui peut avoir pour effet de désavantager particulierement un groupe de
personnes déterminé en raison d’un critere discriminatoire (tel que le sexe), sans justification
objective et raisonnable.

Les politiques communautaires, enfin, encouragent I’égalité professionnelle notamment par
le truchement de programmes financiers (Fonds social européen, programme PROGRESS).

1.1.2.  Une sédimentation de textes et un dispositif non stabilisé

Le préambule de la Constitution de 1946, qui a valeur constitutionnelle, énonce que « la loi
garantit a la femme, dans tous les domaines, des droits égaux a ceux de I’homme ». L’article
premier de la Constitution de 1958 prévoit : « La loi favorise I’égal accés des femmes et des
hommes aux mandats électoraux et fonctions électives », et depuis la loi constitutionnelle n°® 2008-
724 du 23 juillet 2008, « aux responsabilités professionnelles et sociales ».

Les dispositifs juridiques nationaux d’égalité professionnelle résultent d’une série de
réformes. Pour ne reprendre que les principales :

e La loi n°83-635 du 13 juillet 1983 (loi « Roudy ») fixe le principe de non discrimination
fondée sur le sexe dans I’ensemble des éléments de la relation de travail et crée I’obligation de
produire un rapport de situation comparée (RSC) entre les hommes et les femmes dans les
entreprises en matiére d’emploi et de formation ;

® Dans la législation francaise, il s’agit d’un des 19 motifs de discrimination prohibés conformément a
I’article du code pénal et a I’article L.1132-1 du code du travail : origine, sexe, mceurs, orientation sexuelle,
identité sexuelle, age, situation de famille, grossesse, caractéristiques génétiques, appartenance ou non-
appartenance, vraie ou supposée, a une ethnie, une nation ou une race, opinions politiques, activités
syndicales, activités mutualistes, convictions religieuses, apparence physique, nom de famille, état de santé,
handicap.
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e La loi n°2001-397 du 9 mai 2001 (loi « Génisson ») crée une obligation de négociation sur
I’égalité professionnelle au niveau de I’entreprise et de la branche, fixe un objectif de réduction
d’un tiers de I’écart de représentation aux élections prud’homales et un objectif de
représentation équilibrée pour les élections aux comités d’entreprise et des délégués du
personnel. La loi crée par ailleurs une obligation d’intégrer des indicateurs chiffrés au sein du
RSC;

e La loi n°2006-340 du 23 mars 2006 relative a I’égalité salariale entre les femmes et les
hommes fixe I’objectif de supprimer, en 5 ans, les écarts de rémunération entre les femmes et
les hommes. Elle prévoit une obligation de négocier chaque année sur la suppression des écarts
de rémunération dans I’entreprise (et fixe une programmation de ces mesures avec une date
butoir au 31 décembre 2010) et tous les 3 ans dans les branches ;

e Laloin°2010-1330 du 9 novembre 2010 portant réforme des retraites intégre un dispositif
de sanction financiére pour les entreprises de 50 salariés et plus non couvertes par un accord ou
un plan d’action en matiére d’égalité professionnelle au 1* janvier 2012. Elle supprime la date
butoir du 31 décembre 2010 fixée par la loi de 2006 (voir infra) ;

e L0i n°2011-103 du 27 janvier 2011 relative a la représentation équilibrée des femmes et des
hommes au sein des conseils d’administration et de surveillance et a I’égalité professionnelle
prévoit que la proportion d’administrateurs de chaque sexe ne peut étre inférieure a 40 % dans
les grandes entreprises, sous peine de nullité des nominations et de suspension des indemnités
des administrateurs’.

e Laloi n°2012-347 du 12 mars 2012 dispose enfin que dans les trois fonctions publiques, les
nominations au titre de chaque année civile doivent concerner au moins 40 % de personnes de
chaque sexe. Une pénalité financiere est due par les collectivités publiques et services pour
chaque nomination non effectuée conformément a ce principe®.

Par ailleurs, les partenaires sociaux ont également abordé la question de [I’égalité
professionnelle dans deux accords nationaux interprofessionnels (ANI) :

e L’ANI du 1° mars 2004 relatif a la mixité et a I’égalité professionnelle entre les hommes et les
femmes, qui prévoit notamment I’adoption, au niveau de la branche ou de I’entreprise, de
mesures transitoires en faveur de la mixité des emplois, une organisation du travail intégrant les
contraintes de la parentalité, une réduction progressive des écarts de rémunération constatés
dans les branches et les entreprises et le réexamen quinquennal des classifications selon des
criteres d’évaluation corrigeant les discriminations entre hommes et femmes ;

e L’ANI du 17 février 2012 sur la modernisation du paritarisme de gestion, qui prévoit la
nomination par les organisations syndicales et patronales d’une proportion d’administrateurs de
chaque sexe ne pouvant étre inférieure a 30 %.

La politique de I’égalité professionnelle est placée sous I’autorité du ministére du droit des
femmes, recréé en 2012. Le rattachement ministériel de cette compétence a été variable au cours
des dernieres années. Elle relevait avant mai 2012 du ministére des solidarités et de la cohésion
sociale. Depuis 1974, la compétence reléve soit d’un secrétariat d’Etat, d’un ministere délégué
dédié ou, plus rarement, d’un ministere de plein exercice, soit d’un ministére aux compétences
larges, dans le champ affaires sociales / solidarité / travail. Le comité interministériel aux droits des
femmes et a I’égalité entre les femmes et les hommes a été réactivé récemment et s’est réuni le 30
novembre 2012.

Le Conseil supérieur de I’égalité professionnelle entre les femmes et les hommes participe
a la définition et a la mise en ceuvre de la politique menée en la matiére.

7 Sont concernées les sociétés par actions admises aux négociations sur un marché réglementé ou employant
plus de 500 salariés et présentant un montant net de chiffre d’affaires ou un total de bilan d’au moins 50
millions d’euros.

8 L’entrée en vigueur de I’obligation et de la pénalité est progressive d’ici 2018.
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Le Service du droit des femmes et de I’égalité

Le ministere des droits des femmes dispose du Service du droit des femmes et de I’égalité
(SDFE). Il est, a la suite de la revue générale des politiques publiques (RGPP), intégré a la
Direction générale de la cohésion sociale (DGCS). Il se compose de trois bureaux : le bureau B1
« Animation et veille », le bureau B2 « Egalité entre les femmes et les hommes dans la vie
personnelle et sociale » et un bureau B3 « Egalité entre les femmes et les hommes dans la vie
professionnelle ». Le service compte 23 ETP. La Directrice générale ayant le titre de déléguée
interministérielle aux droits des femmes.

Le Conseil supérieur de I’égalité professionnelle

Le Conseil supérieur de I’égalité professionnelle entre les femmes et les hommes® est placé auprés
de la ministre des droits des femmes et du ministre du travail.

Le Conseil participe a la définition et a la mise en ceuvre de la politiqgue en matiére d’égalité
professionnelle. 1l est consulté sur les projets de loi et de décrets et sur les textes « relatifs a des
conditions particulieres de travail propres a I’un ou I’autre sexe. ». (...).

Le Conseil peut procéder a des études et a des recherches, susciter ou favoriser des initiatives et
faire des propositions tendant a améliorer I’égalité professionnelle. Il établit un rapport annuel
d’activité rendu public.

Tous les deux ans, la ministre des droits des femmes adresse au Conseil un rapport faisant
I’état de I’égalité professionnelle et mentionnant les suites données aux avis et recommandations.
Ce rapport comporte notamment :

- un bilan des activités conduites par Pdle emploi, AFPA', I’ANACT", les services
de I’inspection du travail ;

- un compte rendu des travaux réalisés sur I’égalité par la Commission nationale de
la négociation collective dans le cadre de I’article L 2271-1 du code du travail
alinéa 8 qui doit « suivre annuellement I’application dans les conventions
collectives du principe « a travail égal, salaire égal », du principe de I’égalité
professionnelle entre les hommes et les femmes et du principe de I’égalité de
traitement sans considération d’appartenance ou de non appartenance, vraie ou
supposée, a une ethnie, a une nation ou une race, ainsi que des mesures prises en
faveur du droit au travail des personnes handicapées, de constater les inégalités
éventuellement persistantes et d’en analyser les causes. (...)».

Les partenaires sociaux sont tres présents sur le terrain de la promotion de I’égalité entre les
sexes. Les organismes paritaires ont mis au point des programmes dédiés (les organismes
paritaire collecteurs agréés Agefos-PME et Opcalia, I’APEC, I’ANACT). L’Observatoire de la
responsabilité sociale des entreprises (ORSE) promeut des outils d’égalité professionnelle auprés
des employeurs. De nombreuses initiatives syndicales, patronales ou partagées sont recensées a
tous niveaux.

% La loi n°88-635 du 13 juillet 1983 créé le Conseil. Le décret n°2008-244 du 7 mars 2008 en fixe
I’organisation présente.

10 Association pour la formation professionnelle des adultes.

1 Association nationale pour I’amélioration des conditions de travail.

12 Association pour I’emploi des cadres.
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La mise en ceuvre reléve aujourd’hui a titre principal du service du droit des femmes, au
sein de la direction générale de la cohésion sociale. Le contr6le de I’application du droit du travail
releve a titre principal de I’inspection du travail. Le Défenseur des droits, autorité indépendante de
statut constitutionnel, intervient également, en matiére de lutte contre les discriminations et de
promotion de I’égalité. Les organisations syndicales et les associations de femmes participent enfin
a la défense des droits des salariées. Les recours civils sont portés devant le juge des prud’hommes
et les discriminations peuvent faire I’objet de recours pénal.

1.2. Un corpus juridique tres complet d’obligations pesant sur les entreprises

1.2.1.  Le code du travail comporte de trés nombreuses dispositions se rapportant a
I’égalité professionnelle

L’égalité professionnelle peut étre appréhendée a travers plus de quinze dispositions du code
du travail, qui sont par ailleurs disséminées a différents chapitres du code, ce qui est susceptible de
rendre leur appropriation par les acteurs concernés, entreprises et administrations, difficile. Le
détail en est exposé en annexe 1. Il s’agit :

de la prohibition des discriminations, directes ou indirectes, et de I’interdiction pour I’employeur
d’opérer des différences de traitement entre les hommes et les femmes ;

d’obligations générales d’action en faveur de I’égalité professionnelle, se traduisant par la
nécessaire prise en compte de I’objectif d’égalité professionnelle par tout employeur, mais également
par les organisations syndicales formant des listes de candidats aux élections professionnelles ;

de nombreuses obligations de négociation, tant au niveau des branches qu’au niveau des
entreprises : a chacun de ces deux échelons, les partenaires sociaux ont une obligation générale de
négociation en matiére d’égalité professionnelle (triennale dans les branches, annuelle dans les
entreprises ayant une section syndicale représentative) et une obligation spécifique de négocier sur la
diminution des écarts de rémunération entre les femmes et les hommes (a la fois lors de la
négociation obligatoire annuelle dans les branches et dans les entreprises, lors des négociations
guinquennales sur les classifications dans les branches) ;

des dispositifs de sanctions en cas d’irrespect des obligations de négociation précitées : des sanctions
pénales (en matiere de discriminations, délit d’entrave en matiére de négociation obligatoire) et des
procédures administratives. Pour ce qui reléve de ces derniéres, les autorités publiques ont la
possibilité, au niveau de la branche, de demander la réunion d’une commission tripartite ou de ne pas
étendre un accord ou une convention omettant d’aborder la question de I’égalité professionnelle et de
la réduction des écarts de rémunération entre les femmes et les hommes. Au niveau de I’entreprise, le
dép6t d’un accord sur I’égalité de rémunération (dans le cadre de la NAO) ne doit pas étre réalisé s’il
n’est pas accompagné d’un procés-verbal attestant de I’ouverture de négociations sur la réduction des
écarts de rémunération. Par ailleurs, I’article 99 de la loi du 9 novembre 2010 a créé un dispositif de
pén