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LIBERTES ET POUVOIRS
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Mise en ceuvre des obligations des entreprises
pour I'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes

Décret n® 2012-1408 du 18 décembre 2012 relatif 3 Ia mise en ceuvre des obligations des entreprises

pour 'égalité professi lle entre les fe et les b (JO 19déc.)

Dégalité professionnzlle entre les femmes et les
hommes, notamment I'égalité en matiere de rémunéra-
tion, prévue par le droit international et européen ! et
par le droit interne, depuis 40 ans %, demeure a réaliser.
La jurisprudence offre réguliérement des illustrations
des modalités des discriminations sexuelles dans les
entreprises 3.

Le dialogue social est une voie nécessaire pour parve-
nir a leffectivité des regles d’égalité professionnelle, au
bénéfice des femmes salariées. Le dispositif destiné a assu-
rer Pégalité professionnelle * fair 'objet de nouvelles dis-
positions légales et réglementaires. Sur le fondement de
la loi n® 2012-1189 du 26 octobre 2012 relative aux
emplois d’avenir, contenant des dispositions sur I'égalité
professionnelle ¥, non censurées par le Conseil constitu-
tionnel, le décret n® 2012-1408 du 18 décembre 2012
offre de nouvelles ressources, en réformant et renforgant
des dispositions réglementaires en vue d’assurer effecti-
viré des régles d'égalité professionnelle et en particulier
d’égalité de rémunération.

Obligation et champs d’application. La loi impose
que les entreprises soient couvertes par un accord d'en-
treeprise (C. trav., art. L. 2242-5), ou, a défaut, par un
plan d’action, sous peine, dans les entreprises d’au moins
50 salariés, d'une peénalité financiere (C. trav,, art.
L. 2242-5-1). Le contenu de I'accord ou, a défaut, du
plan d’action, fixe des objectifs de progression, des
actions permerttant de les arteindre et des indicateurs chif-
frés pour les suivre.

Thémes. Le dispositif retient huit domaines d’action
en matiére d'égalité professionnelle: embauche, forma-
tion, promotion professicanelle, qualification, classifica-
tion, conditions de travail, rémunération effective et arti-

culation entre I'activité professionnelle et I'exercice de la
responsabilité familiale.

Le nombre de themes devant étre traités dans I"accord
d'entreprise ou, a défaut, dans le plan d’action, est aug-
menté: au moins trois des domaines d’action pour les
entreprises de moins de 300 salariés et au moins quatre
pour les entreprises de 300 <alariés et plus (C. trav, art.
R. 2242-2, al. 1=).

Une disposition importante prévoit que: « La rému-
nération effective est obligatvirement comprise dans les
domaines d’action retenus par I"accord collectif ou, a
défaut, le plan d'action [...] » (C, wrav, art. R, 2242-2,
al. 2).

En rendant obligatoire le théeme de la rémunération
effective, ce texte réglementaire renoue avec une autre
obligation légale: obligation posée par la loi n® 2006-
240 du 26 mars 2006 relative 3 P'agalité salariale entre
les femmes et les hommes d’une négociation collective
pour = supprimer les écarts de rémunération entre les
femmes et les hommes =, dans le cadre de la négociation
annuelle obligatoire sur les salaires effectifs (C. trav., art.
L. 2242-7). Ainsi, la jonction est réalisée entre ces deux
négociations obligatoires d’entreprise: la négociation
générale sur ['égalité professionnelle et la négociation spé-
ciale sur la suppression des écarts de rémunération; par
conséquent, ces deux négociations ne peuvent se dérou-
ler parallélement, la négociation générale ne pouvant
ignorer la question essentiells des rémunérations.

Méthodes. Les employeurs doivent en priorité négo-
cier avec les organisations syndicales représentatives,
notamment dans les entreprises d’au moins 300 salariés
(le défaur d’accord est artesté par un procés-verbal de
désaccord, C. trav,, art. L. 2242-5-1). Ainsi, la primauté
de la négociation collective est de nouveau affirmée,
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notamment dans les entreprises de 300 salariés et plus qui
ne pourront adoprer un plan d’action unilatéral, dans le
cadre du rapport annuel présenté au comité dentreprise,
qu’en cas d'échec atresté des négociations.

A défaut daccord, lemployeur a désormais ["obliga-
tion de déposer son plan d’action auprés de la Dirrecte
{C. trav, art. L. 2323-47 et L. 2323-57), selon les regles
de droit commun {C. trav,, art. D. 2323-9-1 er D. 2323-
12-2), quel que soit I'effectif de entreprise. 1l en est ainsi
v compris pour les plans d’action en cours (Décr.
n® 2012-1408, art. 7). Un plan d’action déposé sans pro-
ces-verbal de desaccord ne sera pas recevable pour les
entreprises de 300 salariés et plus.

Pour rappel, dans les entreprises organisées syndica-
lement, les accords d'entreprise conclus a Pissue des négo-
ciations annuelles obligatoires sur les salaires effectifs ne
peuvent étre déposés aupres de la Direccte qu'accompa-
gnés d'un proceés-verbal d’ouverture des négociations por-
tant sur les écarts de rémunération entre les femmes et les
hommes, consignant les propositions respectives des par-
ties et attestant que = 'emploveur a engagé sérieusement
et loyalement les négociations. » (C. trav., art. L. 2242-
10).

Cette priorité donnée a la négociation collective
découle de rextes internationaux, ratifiés par la France
(not, les Conv. n> 87 et 98 de I'OIT sur la liberté syndi-
cale et la négociation collective) ¢,

Synthese du plan d’action. U'emploveur doit établir
une synthése de son plan d’action, en I'absence d"accord
d’entreprise. Cette synthése (C. traw., art. L. 232347 et
L. 2323-57) comprend au minimum des indicateurs por-
tant sur la situation respective des femmes et des hommes
par rapport: 1°) Au salaire médian ou au salaire moven;
2°) A la durée moyenne entre deux promotions; 3°) A
I'exercice de fonctions d’encadrement ou deécisionnelles.

Cette synthése comprend également les objectifs de pro-
gression et les actions, accompagnés d’indicateurs par
catégories professionnelles chiffrés, dans les domaines
d’action retenus (C. trav., art. D. 2323.9-1 et D. 2323-
12-1). La référence désormais explicite aux catégories
professionnelles devrait renvoyer aux carégories d’emploi
définies par la classification professionnelle applicable
dans l'entreprise (C. rrav, art. R. 2323-12), pour que
cette précision ait un effet utile.

Reéforme inachevee. D’autres dispositions réglemen-
taires auraient mérité d'étre roilettées en ce qui concerne
le délai de six mois accordé a 'employeur pour se met-
tre en conformirté (C. trav., art. R, 2242-3) et les données
a prendre en compte pour fixer le taux de la sanction
financiére, comme « la bonne foi de Pemployeur = ou
certains « motifs de défaillance » retenus (C. trav., art.
R. 2242-6).

Entrée en vigueur. Ces dispositions (augmentation du
nombre de thémes, théme obligatoire de la rémunération
effective, etc.) s"appliquent aux accords collectifs et aux
plans d'action en vigueur i la date de publication du
décret (19 déc.) lors de leur renouvellement (au plus tard,
en ce qui concerne les accords collectifs, trois ans aprés
leur conclusion, et, en ce qui concerne les plans d’action,
un an aprés leur mise en place). Pour les accords collec-
tifs a durée indéterminée, la mise en conformité s'effec-
tue au plus tard 4 'échéance triennale de I'accord suivant
la publication du décret.

Les services des Direccte, notamment I'inspection du
travail, sont des acteurs essentiels pour assurer Ieffecti-
vité du droit en matiére d’égalité professionnelle entre les
femmes et les hommes, cette égalité sociale et économique
participant de I'égalité dans la Ciré.

Michel Mine

61V ancare, rec., le 365¢ rapport du Comité de la Liberté syndicale, 1% au 16 nov 2012, spée. § 998 Cas n® 2820, Grace
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