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Sous I'impulsion du droit internatio-
nal et du droit européen, le légis-
lateur frangais a su faire preuve d'une
inspiration sans cesse renouvelée
afin d*assurer I'égalité professionnelie
et salariale entre les hommes et les
femmes.

Ce ne sont ainsi pas moins de neuf
fois qui ont &t successivement adop-
tées en ce sens. La derniére en date,
du 27 janvier 20112 a soulevé un vent
de panique en instituant un véritable
quota réservé aux femmes puisque les
conseils d'administration des sociétés
cotées oy employant au moins 500
salariés, réafisant un chiffre d’affaires
d’au moins 50 trillions deuros, devront
compter au moins 20 % de femmes
d'ici 2014, ce bourcentage étant porté
a 40 % d'ici 2017,

Outre I'interdiction générale de discri-
miner en raison du sexe, de la situa-
tion de famille ou de la grossesse,
fa lutte contre (eg inégalités, qui
incombe 3 I3 foig & Vensemble des
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LE MANQUE DE COHERENCE ET

Prés de quarante ans apres I'entrée en vigueur de la premieére
loi sur I’égalité professionneliet entre les femmes et les
hommes, ie moins que !'on puisse dire aujourd’hui est que la
France s’est dotée d'un véritable arsenal juridique, destiné 3

en faire le chantre de I'égalité.

partenaires sociaux, se traduit princi-
palement en France par les mesures
suivantes :

=% obligation de négociation annuelie
sur les objectifs d’ggalité profes-
sionnelle entre les femmes et les
hommes dans I'entreprise ainsi que
sur les mesures permettant de les
atteindre? ;

= établissement chague année,
dans les entreprises de 300 salariés et
plus, d'un rapport écrit sur la situation
comparée des conditions générales
d'emploi et de formation des femmes
et des hommes dans I'entreprise ;

= mise en ceuvre, par les employeurs,
dans le cadre de plans pour Fégalité
professionnetle pouvant donner lieu
Sous conditions & une aide financiére
de PEtat, de mesures en faveur des

femmes propres a rééquilibrer la
place de celles-¢i dans F'entreprise ;

=* mise en place, dans les entre-
prises d’au moins 50 salariés, d’un
accord ou d'un plan d'action relatif
a I'égalité professionnelle avec ins-
titution corrélative d’une pénalité
fixée au maximum a 1 % de i1a masse
salariale & la charge de celles qui he
respecteraient pas cette obligation ;

=* réunion, au moins une fois par
an, des organisations lides par une
Convention de branche ou, 3 défaut,
bar des accords professionnels, pour

négocier sur tes salaires et tous
les trois ans pour négocier sur les
mesures tendant & assurer P'égalité
professionnelle et, le cas échéant,
les actions de ratirapage tendant a
remedier aux inégalités constatées.

% Une inégalite
persistante résulterait
notamment d'un manque
dimplication des
partenaires sociauy, de
Lexistence de nombreyy
freins culturels et
societaux ainsi que
de Uincohérence des

iti ol 73
politiques publigues.
Les efforts déployés sont louables et
les obligations qui en découlent, pour
chacun, multiples.
Force est pourtant de constater que
le principe de 'égalitg professionnelle
entre les femmes et les hommes
reste aujourd’hui encore bien |oin

d'étre effectif dans leg entreprises.
Les femmes, qui représentent 47.7 %




de la population active en France
en 2012, bénéficient par exemple,
& compétences égales, de salaires
inférieurs d’environ 27 %* par rapport
& ceux des hommes.

Malgré des avancées notables, le
Conseil économique, social et envi-
ronnemental (Cese) reléve, dans un
rapport publié en mars 2012°, une
inégalité persistante qui résulterait
notamment d’un manque d’impli-
cation des partenaires sociaux, de
I'existence de nombreux freins cultu-
rels et sociétaux ainsi gque de I'inco-
hérence des politiques publiques.
Seuls 12,8 % des accords de branche
conclus en 2010 évoquent d'ailleurs
les problématigues lides a I'égalité
entre les hommes et les femmes.

A I'évidence, |a négociation collective
censée é&tre le fer de lance des amé-
liorations dans ce domaine ne joue
pas son réle, en particulier dans les
PME et TPE. Il en est de méme des
syndicats qui ont décidément du matl
a s’approprier cette problématique
comme en témoigne t'absence de
représentation équilibrée entre les
hommes et les femmes au sein des
organisations syndicales et institu-
tions représentatives du personnel,

Les grands principes juridigues ayant
trouvé leurs limites, ce sont donc
des actions pratiques de sensibilisa-
tion qui s’avérent aujourd’hui néces-
saires. Le Cese recommande ainsi un
ensemble de mesures telles que le
développement de 'information via
fa création d'un site internet dédié
recensant les accords et bonnes pra-
tiques, la diffusion de fiches d'aide &
la négociation ou encore la formation
des négociateurs en la matiére.

Mais tout ceci ne suffira pas & s’as-
surer d'une évolution positive... les
freins sont bien plus profonds.

C'est une remise en cause des sté-
réotypes culturels et sociaux relatifs
a l'image de la femme, son réle social
et son implication professionnelle
qui doit avoir lieu et il s’agit ta d'une
mutation profonde que la multiplica-
tion des textes de loi ne suffira pas a
accomplir, méme si leur contribution
a ce titre ne doit pas étre négligée.

% Comment ne pas
soffusquer de la
suppression de [a date
butoir fixée initialement
le 31 décembre 2010

au terme de laguelle
les partenaires sociaux
gtaient tenus de
supprimer les écarts de
rémunération entre les
femmes et hommes ? %

Faut-il pour autant se découra-
ger face & I'énormité de ta tiche ?
Certainement pas. Nombre d'ac-
tions peuvent étre utilement mises
en ceuvre. I en est notamment
ainsi de celles visant & minimiser
limpact du temps de présence et
des interruptions de carriére pour
cause de maternité, a intégrer I'éga-
lité des sexes dans les cursus de
formation et, plus généralement, &
encourager I'accés des femmes & la
formation continue. Reste gue tout
ceci restera lettre morte sans une
véritable modernisation de la culture
de I'entreprise qui seule permettra

aux femmes d'étre les art
I'égalité et exigera des
une réelle implication dans les poli-

tiques d'égalité professionnelle des
entreprises.

Enfin la promotion de I'égalité pro-
fessionnelle entre les femmes et Jeg
hommes suppose, au préalable, une
réelle volonté politique, de la cohé-
rence et du courage. Or si les pou-
voirs publics frangais ont manifesté
au cours de ces guarante derniéres
années une volonté de favoriser
I'égalité professionnelle, force est
de constater qu'ils ont manqué de
cohérence et de courage.

En effet, comment ne pas regret-
ter, & titre d’exemple, que "amende
maximale de 1 % de la masse sala-
riale applicable aux entreprises en
Fabsence d'accord relatif 4 I'égalité
professionnelle ou de plan d'action
ne soit pas exigible en une fois
au moment du constat de |'infrac-
tion ? De méme, comment ne pas
s’offusquer de la suppression de la
date buteir fixée initialement le 31
décembre 2010 au terme de laquelle
les partenaires sociaux étaient
tenus de supprimer les écarts de
rémunération entre les femmes et
hommes ?

Dans une circulaire du 23 aolt
2012, le nouveau premier ministre a
indigué qu’il souhaitait que I'Etat se
montre exemplaire en matiére d'éga-
lité entre femmes et haommes et rap-
pelé gu’il a demandé a la ministre
des Droits des femmes de coordon-
ner la préparation d’'un plan d'action
interministérie! en faveur de I'égalité
pour 2013-2017...

Si la volonté semble une nouvelle
fois réelle, espérons que a cohé-
rence et le courage soient pour une
fois effectifs. &
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N°536- Janvier 2013 RRFSEEIINe Y]




