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L'égalité femmes-hommes en entreprise :
un nouvel outil, I'index de I’égalité.

« La loi garantit a la femme, dans tous les domaines, des droits égaux a ceux de
I’homme »
Préambule de la Constitution du 27 octobre 1946

Conférence Régionale du Travail du 12 septembre 2019
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I) CONTEXTE ET ENJEUX

Fondements juridiques:

L'égalité des sexes, un principe constitutionnel ( préambule de la constitution
de 1946, art 1 de la Constitution du 4 octobre 1958)

Des lois successives : de I'égalité négociable a une négociation administrée

- « Loi Roudy »1983 : obligation d’un rapport annuel de situation comparée,
: des « plans d’égalité professionnelle » possibles.
- « Loi Génisson » 2001 : obligation de négocier spécifiguement sur I'EP
: contenu renforcé du RSC (20 indicateurs « pertinents »)

- «Loi Ameline» 2006 : objectif précis, la suppression des écarts de
rémunération / articulation « vie professionnelle et responsabilités familiales ».

PROVENCE-ALPES-COTE D'AZUR
| uNITE REGIONALE



I) CONTEXTE ET ENJEUX

Fondements juridiques:

- Loi de réforme des retraites 2010 : accord ou plan d’action, une obligation pour
les entreprises d’au moins 50 salariés / de 2 a 3 domaines d’action / sanction
pécuniaire (1% de la masse salariale) / publicité sur le site internet .

- Décret 2012 sur mise en ceuvre des obligations : augmentation du nombre minimal
de domaines d’action de 3 a 4 dont la rémunération / négociation triennale si accord
/ introduction des indicateurs par catégories professionnelles dans la synthése du
plan d’action.

- Loi du 4/08/2014 pour I'égalité réelle : ré articulation de la négociation triennale
EP avec la NAO sur les salaires / nouveau domaine d’action : santé et sécurité / 2
nouveaux indicateurs dynamiques : écart de salaire et déroulement de carriére.

- Loi du 5 /09/2018 pour la liberté de choisir son avenir professionnelle : index et
lutte contre les agissements sexistes ,deux décrets d’application ( décret du 8 janvier
2019 et 29 avril 2019).
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I) CONTEXTE ET ENJEUX

Quelques données chiffrées:
» 70 ans apres, persistance des inégalités femmes/ hommes:

- Ecart de rémunération de 24 % en moyenne, 9 % d’écarts salariaux non
expliqués,

- 30% des femmes actives sont a temps partiel / 8,2% des hommes .

» Un taux de couverture (accord ou plan d’action) insuffisant :

- 35, 3% au niveau national / 42 % pour PACA ( au 15.01.2019).

- 43 % pour PACA au 15.06.2019 : - Entreprises de 1000 salariés : 69%
-300a 999 :58%
-50 a2 299 : 41%.

» Des enjeux de justice sociale et de performance des entreprises / une
responsabilité sociale partagée.
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/1) RAPPEL DES DISPOSITIONS
EXISTANTES

» L'obligation de négocier

» L'obligation d’étre couvert par un accord ou un
plan d’action

» Le contenu de I'accord ou du plan d’action



L'obligation de négocier

- Ordonnance 22.09. 2017 : tryptique « OP-champ de la négociation-dispositions supplétives »/
De nouveaux acteurs de la négociation (CSE) / Pas d’accord d’entreprise dérogatoire a l'accord
de branche sur le theme de I'égalité professionnelle.

- Dans les entreprises ou sont constituées une ou plusieurs sections syndicales, négociation
obligatoire au moins une fois tous les 4 ans sur I'égalité professionnelle entre les femmes et les
hommes qui porte notamment sur les mesures visant a supprimer les écarts de rémunération
et la QVT(L. 2242-1).

- Obligation de négocier sur les mesures de rattrapage salarial si index Inférieur a 75 points
nouvel art L1149-9).

- En l'absence d’un tel accord, la négociation sur les salaires effectifs doit porter sur la
programmation de mesures permettant de supprimer les écarts de rémunération et de
déroulement de carriére entre les femmes et les hommes (L. 2242-3).

Sanction pénale en cas de :
» Non convocation des parties a la négociation et non-respect de l'obligation périodique de
négocier en matiere d’égalité professionnelle et de rémunération .

» Absence de négociation sur la rémunération et I'égalité professionnelle .
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Contenu de l'accord ou du plan d’action
R.2242-2 CT

DIAGNOSTIC
DOMAINES D’ACTION
PROGRAMMATION D’ACTIONS
Identifier les domaines 9 domaines d’actions
d’action sur lesquels l’accord ou le Plan d’action

I’entreprise peut améliorer | doit en traiter® :

sa situation - 3 pour les entreprises <300
salariés

- Objectifs de progression

- Actions permettant de les

atteindre
- 4 pour les entreprises >300

-, - Indicateurs chiffrés dont
salariés

ceux sur écarts de rému

*La rémunération effective est un theme obligatoire
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Absence d’accord ou de plan d’action
L.2242-8 CT

SANCTION

Pénalité financiere apres
mise en demeure de I'lT

Jusqu’a 1% de la
masse salariale



Ill) LES NOUVELLES DISPOSITIONS SUR L'INDEX

1)Présentation des indicateurs :

-objectifs

-données prises en compte

-méthode de calcul
2)Résultats et mesures de correction,
3)Transparence, obligations de publication,
4)Accompagnement des entreprises et outils,
5) Pénalités.



1)Présentation des indicateurs
Les objectifs

Passer d’une obligation de moyens a une obligation de
résultat
Une obligation de transparence sur les écarts de
rémunération identifiés.

Principes clefs :

Simplicité: 4 ou 5 indicateurs pour des objectifs concrets
Transparence : des données partagees et comprises
Fiabilité et efficience: une méthode unique et la
mobilisation de leviers .
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1)Présentation des indicateurs:

Qui doit
publier ?

e Uniquement les
entreprises et

UES d’au moins
50 salariés

qui, quand ,comment ?

Quand

publier ?

D
_8 e A compter du 1°"
h mars 2019 pour
% les + de 1000
=l * Au 1°¢" septembre
Q 2019 pour les +
'8 de 250 a 1000
full ¢ Au 1°" mars 2020
B’.’ pour les 50 a 250

Ou
publier ?

e Site web de
I'entreprise
lorsqu’il existe

e Ou a défaut,
information
donnée aux
salariés par tous
moyens

Autres formalités

»| Entreprises concernées

terme, chagque année avant le 15 mars, toutes les entreprises de plus de 50 salariés
devront publier leur note globale de I'index égalité Femmes-Hommes
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1)Présentation des indicateurs
Les données prises en compte

-Un calcul a effectuer au niveau de I'entreprise ou de I'UES,

-La période de référence annuelle: période choisie par
I'employeur,

-Ueffectif : sont exclus les apprentis, les contrats de
professionnalisation, les intérimaires, les salariés en pré-
retraite, les salariés dont le contrat de travail est suspendu
pus de 6 mois au cours de la période annuelle de référence,

-La rémunération: sont exclues les indemnités (licenciement,
départ a la retraite, de fin de CDD),primes liées a une sujétion
particuliere liée a I'activité exercée (prime de froid, de nuit),
prime d’ancienneté, heures supplémentaires.
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Ecart de rémunération

1)Présentation des indicateurs

de 4 a 5 indicateurs et une méthode de calcul

Ecart de taux d’augmentations
Individuelles (hors promotions)

Ecart de taux de promotions

40 %
20 %

15 %

Pourcentage de salariées augmentées a leur 15 %

retour de congé maternité

Nombre de salariés du sexe sous représentée 10 %

dans les 10 plus hautes rémunérations

TOTAL = INDEX

EEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEE
EEEEEEEEEEEEEE

100%

0 a 40 points
de 0 a 20 points

de 0 a 15 points
de 0 a 15 points

de 0 a 10 points

De 0 a 100 points



1-1)'écart de rémunération moyen et

De 0 a 40 points

meéthode de calcul

METHODE DE CALCUL DE LECART DE REMUNERATION

1 Constituer des groupes en croisant
= la tranche d'age et la CSP (ou niveau
ou coefficient hiérarchique ou toute autre
méthode de cotation des postes).

Conserver uniquement les groupes
comprenant au moins 3 hommes et
3 femmes.

Calculer le total des effectifs retenus
= enprenant en compte uniqguement les
groupes valables.

Vérifier que cet effectif est supérieur ou
égal a 40% des effectifs totaux de I'entité,

sinon l'indicateur et IIndex ne sont pas
calculables.
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Calculer, pour chacun des groupes
= constitués, la remunération moyenne
des femmes et des hommes en calculant
le salaire en équivalent temps plein pour
chaque salarié puis en faisant la moyenne.

Calculer en pourcentage I'écart entre la
moyenne de la rémunération des femmes
comparée a celle des hommes, pour chacun
des groupes valables.

Appliquer le seuil de pertinence. Celui-
4 = Ci est fixé a 5% (ou 2% si I'entreprise
a opté pour une classification par niveau
ou coefficient hiérarchique ou toute autre
meéthode de cotation des postes). Ainsi :

—> Pour chaque groupe dont Fécart est
positif, retrancher 5 (ou 2) points ; les
| L I

écarts compris entre 0 et 5 (ou 2) sont
rameneés a 0.

—> Pour chaque groupe dont lécart est négatif,
ajouter 5 (ou 2) points ; les écarts compris
entre-5(ou-2) et 0, sont ramenés a 0.

Calculer I'écart pondéré pour chacun de
= ces groupes (multiplier I'écart
par leffectif du groupe / effectif total
hors groupes éliminés).

Calculer I'écart global pour cet indicateur
en additionnant tous les écarts pondérés
des groupes valables. Cet écart global est
exprimé en valeur absolue.



1-2)U'écart de taux d’augmentations individuelles et
méthode de calcul

De 0 a 20 points
METHODE DE CALCUL DE L'ECART D"AUGMENTATION

1 . Répartir les salariés en 4 groupes selon les 4 CSP. ECART m

2 ponsere werentes poupes comprenant aumens 10— e o g4 1% 1 i

3. eme o s e eonnien. SRt cublS - 0
période de référence. Ne prendre en compte que les augmentations

mdmdu‘elesdusalmredebasenemspmdmpasades wm‘s%etmwéwaw% SNS
. gremaion e s ok o o St 0% It

Le résultat ainsi obtenu pour chaque groupe est pondéré en
« fonction de I'effectif du groupe par rapport & I'effectif total
des groupes valides.

lesreskusdesdffemmessmaddﬁmréspw

||| & seortemassmmtmgmmmemie | |11 I TN
femmes et les hommes. La somme est exprimée en valewr absolue.



1-3) Ecart du taux de promotion et méthode
de calcul

De 0 a 15 points
METHODE DE CALCUL DE L'ECART DE PROMOTION

Les salanes sont repartis en
« 4 groupes selon les 4 CSP.

Consenver uniguement s groupes Le résultat ainsi obteny pour

comprenant au moins 10 hommes . d\mwegpond&é
« e s o e

ar b 'effectif total des
Cacuerpourchaque rope. . Inférieur ouégal 3 2% 15 peints

« valable et pour chaque sexe ml:'m' P
le pourcentage de salariés ayant resulas Supérieur 2% et inferiew ou ggal 35% 10 points
bénéficié d'une promation. « groupes valables sont
fionés pur ote 16t i 6 o riercu g4 0% 5ps
Soustaire pour chaque global de tax de promotion entre  SuPErieur @ b ek inférieur cu égel a1 % 5 poits
« groupe le pourcentage de les femmes et les hommes La .
mmp des m::gdu des  somme est exprimée en valeur Superieur 310 % 0 pont

hommes.



1-4) Pourcentage de salariées augmentées a
leur retour de congé maternité

De 0a 15 points

BAREME DU POURCENTAGE DE SALARIEES AUGMENTEES

A LEUR RETOUR DE CONGES MATERNITE

<100% 0 point

ECART GLOBAL DE REMUNERATION

=a100% 15 points

Un score de 15 points a cet indicateur ne garantit pas le respect des dispositions
de l'article L. 1225-26 : bénéfice des augmentations générales et de la moyenne des
augmentations individuelles percues par les salariés relevant de la méme catégorie
professionnelle durant la durée du congé de maternité (Sanction pénale : R. 1227-5)
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1-5)Nombre de salariés du sexe sous

représenté parmiles 10 salariés ayant percu les
plus hautes rémunérations

De 0a 10

BAREME DE LA PARITE PARMI LES 10 PLUS HAUTES
REMUNERATIONS
T T

DU SEXE SOUS REPRESENTE

4 ou 5 salariés 10 points

2 ou 3 salariés 5 points

0 ou 1salarie 0 point



2) Résultat et Mesures de correction

l BAREME (D.1142-3 CT + Annexe | et Il)

e Défini par décret, il est calculé sur un total de 100 points

| SCORE (L.1142-9, D.1142-6 CT)

* Une entreprise qui obtient moins de 75 points sur 100 devra mettre en ceuvre
des mesures correctives pour atteindre au moins 75 points dans un délai de 3 ans
a compter de la publication de I'index sous peine de pénalité financiére a la
main du DIRECCTE (jusqu’a 1% de la masse salariale) Nouveauté !

| MESURES (L.1142-9 CT)

e Annuelles ou pluriannuelles

e Définies dans le cadre de la négo relative a I'égalité pro OU a défaut d’accord, par
décision unilatérale de 'employeur apres consultation du CSE

e Cette décision unilatérale doit étre déposée a la DIRECCTE et pourra étre intégrée
au PA a défaut d’accord relatif a | égalité professionnelle.




4) Accompagnent des entreprises et outils

Lettre de la
ministre a toutes

les entreprises de
+ de 1000

Désignation de INFORMER ET

: é:fsl';‘g‘rar ACCOMPAGNER
S Rear: LES ENTREPRISES

{

Tableur de calcul |

DTreccte
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Questions/

Réponses

®Ces outils sont
disponibles surle
site de la DIRECCTE
PACA dont votre
référent
départemental
(rubrique « vos
démarches
administratives)




5) Pénalités

Pénalité @ Pénalité @Pénalité

CONTROLE DU RESPECT DES OBLIGATIONS

~N \‘_ e \\,
Absence de Absence de Absence
publication définition des d’accord ou de
de I'index mesures de Plan d’action
correction

< A '
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ET EN QUELQUES CLICS...
http://paca.direccte.gouv.fr

http://travail.emploi.gouv.fr

MERCI POUR VOTRE ATTENTION
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Ce diaporama est le support mateériel des
développements oraux apportés par la DIRECCTE
PACA.



