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INTRODUCTION

Par lettre de mission en date du 4 avril 2009, momd®Brice Hortefeux, ministre du travail,

des relations sociales, de la famille, de la sdaliél&t de la ville et Valérie Létard, secrétaiiEtdt

a la Solidarité, m'ont confié¢ une mission de prépfan de la concertation sur |'égalité
professionnelle, théme inscrit dans I'agenda sd2dl9, que le gouvernement conduira avec les
partenaires sociaux au second semestre 2009.

Cette mission porte sur trois points :

effectuer un bilan des différences de traitemetredas femmes et les hommes en matiéere
d’accés a I'emploi et d’évolution dans I'emploi, ene de présenter des propositions en
faveur de I'égalité professionnelle et salariale,netamment sur les voies et moyens
d’appliquer et d’adapter les régles actuelles ehd'sager des sanctions efficaces ;
élaborer des préconisations sur la question deepaésentation des femmes dans les
conseils d’administration et de surveillance desétés et des entreprises publiques et plus
largement de la place des femmes dans les instdeadécision ;

enfin, aborder la question de la précarité du itd&minin.

Il est spécifiquement précisé que la réflexion gwindre en compte les effets de la crise
économique sur la situation des femmes sur le rdatathtravail.

La mission tient, en préalable, a apporter troéigions :

Un bilan des actions menées par les pouvoirs milglicpar les branches et entreprises,
depuis la rencontre tripartite du 26 novembre 2@0¥nstitue la base de cette réflexion, de
méme qu’un bilan des textes et jurisprudence adogépuis lors au niveau national et
communautaire ;

Les consultations indispensables, suggérées dankettl® de mission, auprés des
partenaires sociaux, des parlementaires et desiasgpns, ont été complétées par des
contacts avec des chercheurs, des DRH d’entrepdsssvisites d’entreprises, des juristes
du droit du travail, des responsables dans les rasimadtions centrales et déconcentrées,
enfin de multiples réseaux de femmes en entremfge de disposer, a l'aide d'un
questionnaire administré par Internet, d’'un baroenéle satisfaction sur la perception
gu’'elles ont de la prise en compte de I'égalitéfggsionnelle dans leur milieu de travail.
Par ailleurs, une comparaison avec d'autres Etetsbres de I'Union européenne, la
Norvége, par un voyage sur place, et la Belgiqompiéte la réflexion ;

Enfin, dans la mesure ou l'on sait que seule unéilimation de tous les acteurs est
susceptible de faire bouger les rigidités d’'une&éaqui a insuffisamment pris en compte
les conséquences sociétales et organisationnellésadail féminin, un élargissement du
dialogue a été fait avec les intermédiaires de plei(Pdle emploi, ANACT, AFPA) et
avec I'Education nationale, dont le réle en mati@@ientation professionnelle demeure
central.

Les enjeux sont désormais clairement identifiés engiits demeurent insuffisamment partagés :

Enjeu de justice socialeet de démocratie tout d’abord ;
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- Enjeu économiqueensuite. La mixité doit étre pensée comme un matelcroissance et
non comme une contrainte. Certaines études récsemeslent ainsi établir une corrélation
entre la place des femmes dans les postes deatéeidia performance des entreprises

- Enjeu sociétalenfin, lié a la configuration nouvelle des rélesiaux dans I'articulation
des temps de vie. Le lien entre égalité professibmret natalité a également été pointé
dans certaines recherches et souligne bien I'afiparenir de cette question.

Dans le méme temps, il ne convient pas de voutmitigner systématiquement, pour justifier
I'égalité professionnelle, le lien entre les femreeda performance ou de souligner les enjeux de
natalité. Faire entrer les femmes dans I'ensemétendétiers et dans les instances de décision se
justifie simplement parce qu’elles sont présentden formées, prétes a s'investir et que les
compétences n'ont pas de sexe. C'est, de plugubaent de la pluralité des talents qui doit
emporter la conviction et non celui de la spédiices talents. Et cette conviction s’inscrit dans
contexte plus large, au niveau international, eacdmbat pour les droits de 'homme au XXI
siecle, c’est d’abord celui pour les droits desrfeaa dans le monde.

! McKinsey et Cie ; Women Matterla mixité, levier de performance dans I'entrepri@®07. enquéte portant sur 89
entreprises européennes cotées, (capitalisatiorsieoa de plus de 150 millions d’euros, présencelds de 2 femmes
au CA, femmes présentes dans les COMEX) et qui omi@renne une performance financiere supérieurerardice
de référence en matiére de rentabilité des fondpres (11,4% contre 10,3% en moyenne), de résptatationnel
(EBIT de 11,1% contre 5,8%) et de croissance descd@hourse (64% contre 47%). Mémes écarts redérésl’étude
du cabinet Catalyst en 2007 sur 520 entreprisesieamges du Fortune 500.
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PREMIERE PARTIE

BILAN DES DIFFERENCES DE TRAITEMENT ENTRE LES
HOMMES ET LES FEMMES SUR LE MARCHE DU TRAVAIL 2

1. UNE IRREDUCTIBLE AVANCEE MAIS UN COUP D'ARRET DU AU TEMPS
PARTIEL

Commencée dans les années 1960, I'augmentationadgvité féminine s’est poursuivie
quelque soit le contexte économiques femmes constituent désormais en France, prés e
moitié de la population au travail ou a la recherclk d’un emploi (47 % en 2007 contre 34 % en
1962). L'évolution de I'économie sur la période eéte, notamment la montée du salariat et la
tertiarisation des emplois, n’explique qu'une gade 'augmentation de la proportion des femmes.
Les femmes ont donc fait preuve d’'une volonté mas& d’investir le marché du travail. En
France, les taux d'activité des femmes de 25 and@®tmient de 40 % au début des années 1960, et
dépassent 80 % aujourd'hui : ainsi, en 2007, 838fatames et 95% des hommes de cette tranche
d’age étaient sur le marché du travail (Insee, 2008urs comportements ont fondamentalement
changé : en France, comme dans beaucoup d'autses lea majorité des femmes cumulent
aujourd’hui activité professionnelle et vie famidiaet leurs trajectoires professionnelles sont
beaucoup moins discontinues, ce qui marque ungk&irupture par rapport aux normes sociales
antérieures. La norme n’est plus celle de la fermaméoyer.

Ce diagnostic doit cependant étre nuancé : la badssl'emploi des femmes correspond
essentiellement a du travail a temps partiel degatogression s'accompagne d’'un chdbmage qui
demeure plus important que celui des hommes, ménes ®carts se réduisent. En équivalent
emplois a temps plein, 'augmentation du travag fiemmes est nettement moins spectaculaire.
Une étude menée en France (Afsa et Buffeteau, 200@)tre quesi I'on prend en compte le
temps partiel, alors l'activité féminine ne progrese plus. Si les tendances récentes se
poursuivaient, la génération 1965-1970 connaiteaiméme taux d’emploi, en équivalent temps
plein, que la génération 1955-1960 et le coup étadrla progression de l'activité a eu lieu il y a
bien plus longtemps pour les femmes non qualififes pour les femmes qualifiées. Dans les
années 90, il semble donc qu’une dynamique secasiée avec l'attribution de 'APE pour le
second enfant en 1994 et la montée du temps partiel

2 Les développements qui suivent ont été écrits dabmration avec la DARES, la DGEFP, la DGT, le SDIEEles
chercheuses Hélene Garner, Jacqueline Laufer, DgpmeinMeda, Monique Méron, Dominique Meurs, Frangois
Milewski, Lara Muller, Ariane Pailhé, Sophie Porhk, Rachel Silvera.
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@ Taux d'activité des hommes et des femmes de 1975 a 2007
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Champ : population des ménages de 15.ans ou plus, vivant en France métropolitaine (age au 31 décembre).
Source : Insee, enquéles Emplai

2. UNE BIPOLARISATION CROISSANTE DES EMPLOIS FEMININS ENTRE
EMPLOIS PEU QUALIFIES ET EMPLOIS QUALIFIES

En 2007, sur 100 femmes qui travailfert9 sont employées, 8 sont ouvriéres et 13 sont
cadres; chez les hommes, ces proportions sont #e 33% et 18%« Les tendances a I'ceuvre
actuellement contribuent & créer une bipolarisationentre d'une part des emplois peu
qualifiés, souvent partiels, parfois précaires, quiestent surtout I'apanage des femmes, et des
professions plus qualifiées ou la mixité devient tiement plus fréquenté ». Malgré les grands
progrés des femmes dans le systéme éducatif & marché du travail, le poids de I'histoire et les
représentations continuent de les ralentir. L’dadan des filles et des garcons dans des filieres
trop différentes demeure un probléme. Le partageté@iehes du c6té familial ne progresse que
lentement chez les couples biactifs, les compégergrmitées "féminines" sont moins reconnues et
moins bien payeées, les actions de formation coesinaur sont moins souvent proposées et sont
moins souvent suivies par les femmes.

Graphique 1 :Taux d'activité par age des femmes selon le nideadiplome (enquéte emploi 2007)
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2.1. De meilleurs résultats scolaires pour les filles mades orientations
d’étude différentes

En France, comme dans la plupart des pays eurggésridles sont devenues meilleures a
I'école que les garcons. Les jeunes femmes sorteibtenant du systéme éducatif avec des
niveaux de formation en moyenne supérieurs a ceaxhdmmes. De plus, quel que soit le niveau
et la spécialité du diplébme considéré, les fillgssissent presque partout mieux que les gargons.

En France, le temps de scolarité initiale des je@®st allongé jusqu’au milieu des années
1990. Les filles sont désormais plus longtempsasis@les que les garcons (19,1 années contre
18,5) et, & partir de 17 ans, leur taux de scaltois est plus élevé a tous les ades.France,
pour une méme génération, 70 % des filles et 59 %ed garcons ont leur baccalauréatCes
différences existent aussi au niveau de I'EuropmsiA 81 % des européennes et 75 % des
européens agés de 20 a 24 ans ont au moins umeipdd second cycle de I'enseignement
secondaire.

Mais les choix d’options et de filieres ne sont pdes mémesPlus précoces, les filles se
retrouvent plus souvent dans I'enseignement génétrglus rarement en apprentissage ou dans
I'enseignement technique que les garcons. Par dremyant le baccalauréat, on trouve 94 %
de filles en option "sciences médico-sociales” (SMSet 94 % de gargons en option
"informatique et systémes de production” (ISP) Quand ils se jugent trés bons en francais, seul
1 garcon sur 10 s’oriente vers un bac Littéraifg ¢bntre 3 filles sur 10 parmi celles qui se jugen
tres bonnes en francais. Quand ils se jugent to#s ken mathématiques, 8 garcons sur 10
s’orientent vers un bac Scientifique (S), tandig,qoarmi celles qui se jugent trés bonnes en
mathématiques, seulement 6 filles sur 10 s’oridnters cette filiére.

Dans I'enseignement professionnel, les différersoes encore plus marquées : spécialités
secrétariat, études sanitaires et sociales epad@teles filles, et spécialités électricité-élentoque
d’abord pour les garcons ; dans lI'apprentissagamneerce-vente et coiffure-esthétique pour les
filles, agroalimentaire et batiment pour les gas;on

Plus tard, a série de baccalauréats équivaleliés, éit garcons ne s'orientent pas vers les
mémes études supérieures. On trouve peu de filletagses préparatoires scientifiques et peu de
garcons en classes préparatoires littéraires. diviarsité, la part des femmes (59% en moyenne)
varie fortement selon la discipline ; elles sonivamt majoritaires en cursus licence et en master
mais minoritaires en doctorat (41 % de femmes eyemoe, mais 54 % des docteurs en lettres sont
des femmes contre seulement 35 % des docteurseitss).

A la sortie du systéme éducatif, hommes et femnoed donc souvent titulaires de
dipldmes ou de spécialités qui different. Cependar@me a dipléme égal, filles et garcons ne
s’inserent pas dans les mémes métiers

Globalement, les emplois des jeunes femmes sostdiersifiés qu’avant. Au contraire,
peu dhommes s'orientent vers les métiers réputémihins” dans la santé, les services a la
personne et I'éducation des jeunes enfants. Leiemsdes moins qualifiés sont souvent trés sexués
alors que la mixité a plutét progressé chez les gipléomés.
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Tableau 1 : Répartition des éléves, étudiants et apprentisead886-2007

Nombre % de filles
(en milliers)

Eléves, apprentis et étudiants 14 960,6 49,7
Premier degré 6 644,1 48,7
Collégiens (ler cycle et SEGPA) 3207,2 48,8
Lycéens (2nd cycle général et technologique) 1491, 54,8
dont terminales S (sciences) 156,8 46,2
dont terminales L (lettres) 57,9 80,3
dont terminales STI (industrie) 42,1 8,9
dont terminales SMS (médico-social) 24,8 94,5
Lycéens professionnels (2nd cycle technique) 719,7 45,6
Dont CAP et BEP de la production 2227 14,0
dont CAP et BEP des services 295,3 70,0
Nombre d’apprentis (y compris CPA) 4121 30,4
Nombre d’étudiants 2254,4 55,9
. dont universités 12594 59,0
. dont IUT 113,8 38,4
. dont CPGE 76,2 42,0
. dont formations d’ingénieurs 108,8 25,7

Champ : France entiere
Source : : MEN-MESR, direction de I'évaluation, de la presfive et de la performance (DEPP)

2.2. Des emplois qualifiés plus mixtes qu’auparavant, imgas dans tous les
secteurs

Fortes de leurs progres dans le systeme éducaf filles investissent les emplois
qualifiés. Les femmes constituent désormais en France 41,2% sdeadres administratifs et
commerciaux des entreprises et 18,2% des ingénieues cadres techniques d’entrepriselLes
organisations de travail constituent des lieux émnnaissance méritocratique ou les femmes de
mieux en mieux formées accedent en nombre croissdes professions qualifiées.

Les jeunes dipldmées du supérieur sont toujours tr@mbreuses a se diriger vers
'enseignement ; 1a ou leur part est déja devempmoitante (médecins, professions du droit), les
femmes sont encore plus présentes parmi les débthfinis comme ayant terminé leurs études
initiales depuis moins de 5 ans). Dans d’autregepsions qualifiées ou elles restent minoritaires,
les jeunes femmes sont aussi parfois plus nomtselakes représentent ainsi 43% des débutants
parmi les ingénieurs et cadres techniques de Ktrdu(contre seulement 16 % des plus anciens),
32 % parmi les personnels d’étude et de rechemtrre 16 % des plus anciens) et 39 % parmi
les cadres commerciaux (contre 24 %). L'orientatles filles vers ces professions serait donc plus
fréquente qu’auparavant (au moins dans certainésiappés comme la chimie ou la biologie ou
dans certaines fonctions comme la gestion des uss® humaines), mais les déroulements de
carriere sont peut-étre spécifiques. Ainsi, lesrme® se détournent de certains métiers aprés leurs
débuts ou y arrivent moins fréquemment par la ptmnoque leurs collegues masculins, car les
techniciens, parmi lesquels beaucoup d’'ingénieucmadres sont recrutés, sont traditionnellement
beaucoup plus souvent des hommes.

Au contraire, alors que leur présence avait biagmssé dans la fonction publique, les
femmes y sont moins nombreuses parmi les début@rst aussi vrai dans I'informatique, ou
elles ne représentent que 8 % des ingénieurs débutantre 16% des plus anciens (Meron et
Omalek, 2009).
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2.3. Une augmentation de la segmentation entre emplosseulins et féminins
dans les emplois non qualifiés

Les femmes sont surreprésentées parmi les emploismqualifiées (60%) et 30% des
femmes qui travaillent ont un emploi sans qualificion reconnue Il y a vingt ans, la
population des emplois peu qualifiés était surtoutriere, masculine et industrielle. Elle est
maintenant en grande partie employée, féminineréaire. Le recul du nombre des ouvriers peu
qualifiés concerne surtout les hommes, tandis quprbgression des emplois tertiaires touche
essentiellement une population féminine.

Dans les emplois les moins qualifiés, I'industrideebatiment accueillent essentiellement
des jeunes hommes, alors que le tertiaire concéatmupart des jeunes femmes. Ainsi, les
débutants sont quasi exclusivement des garconsléamsofessions du batiment et les filles sont
encore moins présentes dans les débutants quéeshgzs expérimentés des domaines industriels.
Dans les emplois peu qualifiés de la mécaniquepample, moins de 5 % des débutants sont des
débutantes alors que plus de 20 % des salariéaptisns sont des femmes. Parmi les professions
employant traditionnellement des hommes peu ga&alifseules I'armée et la police s’ouvrent
davantage que précédemment aux femmes.

2.4. Une ségrégation professionnelle persistante

Les emplois féminins restent tres concentrés dararilles professionnelles.

L'emploi des femmes selon les familles professiortes
A. Les 10 familles professionnelles ou les femmes sd¢gd plus nombreuses

Nombre (milliers) Part (en %)
dont de dans
Ensemble . :
femmes| femmes | I'emploi f

T40 : Agents d’entretien 1102 794 72,1 6,8
WO0O : Enseignants 1114 723 64,9 6,2
R10 : Vendeurs 893 677 75,8 5,8
P00 : Employés administratifs f.publique 807 588 72,9 5,0
LOO : Secrétaires 508 497 97,9 4,2
VOO : Aides-soignants 495 458 92,5 3,9
L20 : Employés administratifs d’entreprise 5561 435 78,9 3,7
V10 : Infirmiers, Sages-femmes 487 433 88,9 3,7
T21 : Aides a domicile et aides ménageéres 438 429 98,0 3,7
V40 : Pro.action sociale, culturelle et sportive 8%9 400 66,9 3,4
Total des familles professionnelles citées 6993 5434 77,7 46,4
Ensemble 25174| 11707 46,5 100,0
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B. Les 10 familles professionnelles ou les femmes somajoritaires

Nombre (milliers) Part (en %)
dont de dans
Ensemble . :
femmes| femmes| I'emploi f

T22 : Assistants maternels 400 398 99,4 3,4
T21 : Aides a domicile et aides ménageres 438 429 98,0 3,7
LOO : Secrétaires 508 497 97,9 4,2
L30 : Secrétaires de direction B5 82 96,8 0,7
VOO : Aides-soignants 495 458 92,5 3,9
V10 : Infirmiers, Sages-femmes 487 433 88,9 3,7
T10 : Employés de maison 373 328 88,0 2,8
L10 : Employés de la comptabilité 392 337 85,9 2,9
TOO : Coiffeurs, esthéticiens 206 173 84,0 1,5
ROO : Caissiers, employés de libre service P67 220 82,4 1,9
Total des familles professionnelles citées 3651 3355 91,9 28,7
Ensemble 25174| 11707 46,5 100,0

Source : : enquéte Emploi 2006, Insee ; Traitement DareanEe métropolitaine

Enfin, les services a la personne restent I'apanagdes femmes.Ces métiers, en
expansion, accueillent presque exclusivement desmés. Assistantes maternelles, aides a
domicile ou agents d’entretien, sont des professjmau attractives pour les jeunes et encore moins
pour les jeunes hommes. En revanche, dans les ismpéu qualifiés du commerce et de
I'notellerie qui accueillent beaucoup de jeunestdame grosse majorité de femmes, la part des
filles est un peu moins élevée parmi les débutgnésparmi leurs ainés. Beaucoup de ces postes
sont de courte durée ou a horaires atypiques gbdespectives d’évolution de carriéres y sont
souvent tres réduites. La fréquence de ces mégigiaires peu qualifiés dans I'emploi féminin va
de pair avec 'ampleur du temps partiel, du souptenet des bas salaires dans le salariat féminin.

3. LA PERSISTANCE DE NOMBREUSES DIFFERENCES DE TRAITEM ENT ENTRE
LES HOMMES ET LES FEMMES SUR LE MARCHE DU TRAVAIL

3.1. Un acces et un maintien dans I'emploi plus diffieil

Les femmes demeurent toujours plus touchées quetames par le chomagée:taux de
chdmage moyen, au 4 trimestre 2008, est de 7,3% pour les hommes maittgint 8,3% pour
les femmesen France métropolitaine.

@ Tauxde chomage des hommes et des femmes entre 1982 et 2007

Th
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/ \

1982 1984 1986 1888 1880 1882 1884 1886 1988 2000 2002 2004 2006
Nole : données de 1982 a 2007, corrigées pour fes ruptures de série.

Champ : poptlation des ménages de 15 ans ou plus, vivant en France métropolitaine (age au 31 décembre),

Source ! Inses, enquétes Emplol.
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En France, comme dans beaucoup d’autres pays @@ésiole chbmage des cadres est
beaucoup plus faible que celui des employés ebdesers et le taux de chdmage baisse avec le
niveau de dipldome d’une part, 'ancienneté sur &ahé du travail d’autre part. Globalement, les
femmes sont toujours plus exposés au chdbmage gqueolemes, mais les écarts se réduisent et
s'annulent dans le cas des plus qualifiés. En i&harpour les dipldomés du secondaire, les femmes
sont nombreuses dans des filieres tertiaires ma@oennues sur le marché du travail que les
filieres techniques plus masculines. Parmi les sdiipldmeés, les employées sont un peu moins
exposées au chbmage que les ouvriers, mais fost gguvent partie des travailleurs pauvres.
Enfin, les moins qualifiées restent aussi plus satrexclues du marché du travail.

Tableau 2 : Taux de chémage selon le niveau de dipldme e¢nips écoulé depuis la fin des études

Année 2007
Isoun% csouupr't Bégﬁist CeAt Péqu)JIiEvF> E{El?l\éeéig} Ensemble

Sortis depuis 1 a 4 ans de
formation initiale

Hommes 9 11 14 19 36 17,1
Femmes 9 7 13 27 41 14,8
Ensemble 9 9 14 22 37 16,0
Sortis depuis 5 a 10 ans de
formation initiale

Hommes 5 5 6 11 22 9,0
Femmes 5 5 11 14 29 10,4
Ensemble 5 5 8 12 24 9,6
Sortis depuis 11 ans et plus
de formation initiale

Hommes 4 4 4 4 9 5,6
Femmes 5 4 6 6 10 6,8
Ensemble 4 4 5 5 9 6,2

Source : Insee, enquéte emploi, France métropolitaine

Mais assiste-t-on cependant, dans cette périodgiskea un renversement de tendance ?
Les femmes sont elles moins vulnérables au chomagians cette période de crise, ou sont-
elles au bord de la crise économique Aux 3éme et 4™ trimestres 2008, le nombre de jeunes
chdmeurs dépasse celui des jeunes chdmeuses. $seldes inscriptions de demandeurs d’emploi
a Pole Emploi est également nettement plus impierfaour les hommes que pour les femmes sur
la période récente (+31,5 % contre +13,3 % de 2@08 & mars 2009 pour les catégories ABE
demandeurs d’emploi). Apparemment donc, I'emplos demmes résisterait mieux a la crise
actuelle que celui des hommes. Dans cette périedeedession, I'emploi industriel et de la
construction, I'emploi intérimaire, plus souventcopés par des hommes, sont touchés de facon
plus précoce et plus marquée que I'emploi dansrtaire, plus souvent occupé par des femmes.

Cela ne signifie pas que les femmes ne renconfiaat ou ne rencontreront pas de
difficultés sur le marché du travail. C’'est audis fins de contrat (principale circonstance démtr
au chémage) qu’elles risquent de se retrouver, lde @n plus nombreuses, au chémage. Les
emplois des femmes, dans le tertiaire, répondesti @auune demande peut-étre plus dynamique et
moins exposée, dans un premier temps, que damkidirie ou la construction, mais il y a un
risque, pour ces femmes souvent a temps parti@lod’ des horaires encore plus réduits, d’étre
plus que jamais en sous-emploi. « Si dans le ctemtéconomique actuel, la segmentation
sectorielle du marché du travail semble étre faveraux femmesces dernieres, davantage

® Demandeurs d’emploi inscrits & P6le emploi et setfaccomplir des actes positifs de recherche dieimgyant exercé
ou non un emploi au cours du mois
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concernées par le temps partiel et les contrats préires vont étre tout particulierement
atteintes par les fins de contrat et leur non renoeellement. Ce qui est spectaculaire et
médiatisé pour les licenciements des secteurs indtsls de base, I'automobile par exemple,
I'est moins - ou pas du tout-, dans les servicesaPailleurs elles pourraient étre davantage
concernées par les réductions d’horaires, donc l@gs-emploi et qui dit réductions d’horaire
dit réductions de salaire. Ce sera le pendant de taoindre atteinte par le chémage »

3.2. Des trajectoires difféerentes

Du c6té des moins diplomées, la plupart des empkidébouchent pas vers des trajectoires
gualifiantes. D’une fagon plus générale, les ttajees des femmes, qui incluent parfois du temps
partiel, sont spécifiques et demandent & étre neemyprises.

Quant aux déroulements de carrieres des plus gealjfcertains des criteres souvent retenus
par les gestionnaires de ressources humaines poppger un poste a responsabilité ou une
promotion disqualifient beaucoup de femmes, comanédisponibilité ou la mobilité, quand ce
n'est pas l'anticipation d’'une maternité, a I'ageles hommes, eux, progressent. En 2002, seules
15% des femmes qui travaillent dans une entrepfae moins 10 salariés ou plus sont cadres
contre 23% des hommes et encore percgoivent-ellesogenne un salaire horaire inférieur de 20%
a celui de leurs homologues masculins, écart ex@lippur une part importante par la situation
familiale. 15% des femmes cadres vivent seules esafiagits contre 10% des hommes cédres

3.3. Un acceés plus limité a la formation continue

On constate la encore des disparités d'accés aormafion continue. Bien que,
globalement, les taux d’'accés a la formation catides hommes et des femmes salariés soient
équivalents (36 %, INSEE mars 2000demeure des disparités au détriment des femmesds
le secteur privé, qui affichent un taux global d’acés inférieur a celui des femmes du secteur
public (32 % contre 45 %). Ces disparités, concernent toutes les catégar@gmofessionnelles
et sont plus marquées pour les catégories emplatémsvrieres, pour les salariés a temps partiel
(85 % de femmes) et les femmes de moins de 40 ans.

De plus,pour se former, les femmes réorganisent leur vie psonnelle deux fois plus
souvent que les hommest elles sont nombreuses a déclarer que ces résatjians généerent des
frais. Ce sont les conditions de garde des enfauitsont le pus fréquemment revues et, en écho,
les méres de famille accédent moins souvent arfaafiion que les femmes sans erffaftest
entre 30 et 39 ans que les femmes salariées ddcfates souvent se réorganiser. C'est donc au
moment ou la charge familiale supportée massivempanies femmes est la plus lourde que se
joue I'essentiel de la carriére, y compris en texohe formation.

3.4. Des inégalités dans les conditions de travail
La santé au travail
Si 'on aborde I'ensemble des secteurs professiendes données statistiques de la
DARES montrent I'importance déségalités dans les conditions de réalisation duavail entre

femmes et hommesLes conditions de travail des femmes ssntivent moins visibles et
objectivées que celles des hommes, et pourtant marquées pasda pénibilité physique ou

6 Francoise Milewski, Hélene Périviffemmes au bord de la crise économidDECE, Clair et Net, 5 mars 2009
" DARES, Premiéres synthéses, mars 2007.
8 BREF,concilier vie familiale et formation continue, uafaire de femme®°262, mars 2009.
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mentale : travail répétitif, a la chaine, avec plestures contraignantes, exigeant une station debou
ou un travail permanent sur écran, ou encore atiorlconstante avec le public, travail morcelé et
comportant des interruptions. D’apres les analgeeBANACT, la santé au travail des femmes et
des hommes est étroitement liée a la nature delisnggcupés et donc a la répartition sexuée des
salariés : traditionnellement emplois dits « lousdgour les hommes et dits « Iégers » pour les
femmes. Ainsi, la question de la santé au travadt<’abord posée dans Isscteurs d’activités

dits masculinsou lapénibilité du travail est forte (industrie, batiment, transport...), stétudes

ne portent quasiment jamais sur les emplois occoagsritairement par des femmes (5 théses de
médecine a ce jour).

Or, les indicateurs dsantédes femmes indiquent que celles-ci, tous sectmondus,
sont dans des emplois plus « astreignants » (pdusamtréle, taches plus répétitives, moins
d’autonomie) que les hommes et ou la pénibilitérasins visible. Sans oublier le réle des femmes
dans le hors-travail, elles sont de fait plus egpesaux risques organisationnels et psychosociaux
que les hommés: 58% des troubles musculo-squelettiques (TMQ)rdes femmes avec un
risque TMS supérieur pour les femmes de 22%, mesurdu stress de 40% en moyenne
supérieure pour les femmegpar rapport aux homm¥s Ainsi, la santé au travail a toujours été
pensée sur un principe de neutralité de genreetmgda norme de « 'homme moyen », focalisée
sur les accidents du travail et la pénibilité pboysi et moins sur d'autres signaux d’alerte
comme les maladies professionnelles ou lI'absentéism

Le travail de nuit

Trois quarts des travailleurs de nuit, de minudireg heures du matin, sont des hommes.
Pourtant, depuis le début des années quatre-virtjt te travail de nuit des femmes a progressé
plus rapidement que celui des hommes. Neuf surdiirtre elles travaillent dans le secteur
tertiaire, mais c'est dans l'industrie que le titad@nuit, des femmes comme des hommes, a le plus
progresseé. Les femmes qui travaillent de nuit sontentrées dans quelques branches. Plus de la
moitié d'entre elles sont dans I'éducation, I'attepciale, la santé, seul secteur dans lequel les
femmes sont majoritaires parmi les travailleurstmoes. Elles occupent surtout des professions
intermédiaires (infirmieres, sages-femmes, puédricek et techniciennes médicales), ou sont
employées (aides soignantes, agent de service lmilanciéres). Le travail nocturne se cumule
également avec le travail de fin de semaine dagsdthédecins). Neuf femmes sur dix travaillant
de nuit travaillent aussi le samedi, et plus de s dix le dimanche. Le travail du soir augmente
plus pour les femmes dans toutes les catégoriésssionnelles

Tableau 3 Pourcentage de personnes travaillant le soir gagoee

Hommes Femmes
1994 2002 1994 2002
Cadres 33,8 35,9 31 35,4
Professions intermédiaires 19,3 19,7 19,5 21,4
Employés 12,4 13,9 9,2 11
Quvriers 11 11,8 15,5 18,2
Total 16,9 18,2 14,4 17,2

Source : Enquéte Emploi 1994 et 2002, Insee.

° Regards sur la parité 2008 - Nicole Guign®tisques professionnels : les femmes sont-elleda
10 Enquéte Sumer 2003 : mesure de Karasek jobsti28%@pour les femmes et 20% pour les hommes (dea8tpoints,

soit 40% de plus en moyenne,

Enquéte IFAS 2006 : mesure du stress a risque Ye@2ir les femmes et 25% pour les hommes (éca8gmints soit

54% de plus),

Enquéte Samotrace 2009 : mesure du mal étre a 8d¥dnps femmes et 24% pour les hommes (écart goil3s, soit

54% de plus).

11| a loi autorisant le travail de nuit des femmetediu 9 mai 2001.
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Travailler jusqu'a minuit a des effets moins noats la santé que le travail de nuit. Ce
travail tardif n'en demeure pas moins une géne |gouie sociale. Plus particulierement pour les
femmes, ces horaires sont pénalisants au niveda de familiale. Or, cette forme de travail se
développe davantage pour les femmes que pour fembs.

3.5. Des retraites toujours trés inégales malgré une wétion des écarts au fil
des générations

Les écarts de pension sont particulierement imptstaen 2004, les femmes retraitées de
60 ans et plus percevaient une retraite (droitpresy droits dérivés et minimum vieillesse) de
1020 euros par mois, soit 62% de celle des hom@r@&36(euros). Si on se limite aux seuls droits
propres, la pension de droit propre était égal@% de celle des hommes pour les femmes de 85
ans et plus et a 50% pour les 65-69 ans, qui mamteecertaine réduction de I'écart au fil des
générations. Les écarts de situation entre les temmehles femmes au cours de la vie active se
traduisent de facon cumulative sur plusieurs paints

des écarts dans les droits a la retraite en tedeaslaire de référence : méme si entre
le milieu des années soixante et le milieu des esg@atre vingt, I'écart de salaire
annuel de référence, au détriment des femmesjaisaiitour de 34%, il est toujours
de 27% en 2006 et 2087

des écarts en termes de durée d’assurance : lesefeparties en retraite en 2004 ont
validé en moyenne 20 trimestres de moins que lesnfes (137 trimestres contre
157). Malgré les majorations pour enfants, seulé% 4’entre elles ont une carriere
compléte contre 86% des hommes, méme si cet écedtiait au fil des générations ;
Des écarts qui se creusent en fonction du nomlemgfaits : en 2004, les femmes sans
enfant ou avec un enfant touchaient une pensiomriguype de plus de 25% a
I'ensemble des femmes (plus de 1000 euros par cooise 825 euros en moyenne) et
les femmes ayant eu trois enfants percevaient ensign inférieure de 15% (703
euros).

4. DES FORMES D’EMPLOI SOUVENT PRECAIRES

La notion de précarité est définie commdes situations d’instabilité et de discontinuité,
imposées ou « choisies » sous contrainte. Ce ssntuptures de parcours, professionnels et
personnels, qui créent la précarité ou son risqQeand la relation au marché du travail est
instable (contrats a durée déterminée, disposditgtente, etc.) ou stable dans le sous-emploi
(temps partiels imposés), les femmes peuvent leaseells la précaritd...] » (Milewski et alii,
2005). La précariténe signifie pas seulement unnstabilité dans I'emploi mais aussi une
stabilité dans le sous emploavec du temps partiel subi, des contrats a duééerrding, des
emplois non qualifiés, sans possibilité d’en soita précarité du travail prend donc plusieurs
formes.

4.1. Précarité et temps partiel

L’emploi & temps partiél s’est diffusé largement en France au cours deseterniéres
années sa part dans I'emploi salarié total a plus que doul passant de 8,1 % en 1975 a
18,0 % en 2007Mais son essor ne s’est pas fait de facon contidpees une premiére phase de
croissance au début des années quatre-vingt, sdiviee courte période de stagnation, il a
augmenté trés rapidement au début de la décenateeqingt dix avant d’enregistrer une baisse

12 sixiéme rapport du conseil d’orientation des fis#gRetraites : droits familiaux et conjugauk7 décembre 2008.
13 e salarié & temps partiel est celui dont la ddré&avail, obligatoirement mentionnée dans sarirepde travail, est inférieure
a la durée légale (35 heures par semaine) ou aéeslgonventionnelles ou pratiquées dans I'ensepri
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entre 1998 et 2002. Depuis 2004, il croit a nouvégarement et a presque retrouvé en 2007 son
point culminant des années 1998-1999.

En France comme ailleurs en Europe, les salariémps partiel sont tres majoritairement
des femmes (83%). Ainsi en 2007, 31% des femmeswdeément 6% des hommes occupaient un
emploi a temps réduit. Plusieurs éléments ont fagde temps partiel : la croissance du secteur
tertiaire, qui emploie proportionnellement plusfdmmes, la promotion et le soutien aux emplois
de services a la personne davantage utilisateursndaes partiel, la politique économique visant a
lutter contre le chémage en développant le temptepauis a alléger les charges sociales des
entreprises sur les bas salaires.

4.1.1. Les statuts d’emploi, les secteurs d’activité

Ce sont des emplois plus précaires et globalememtins qualifiés que les temps
complets 76,5% des contrats de travail a temps partiel aaturée indéterminée (ou bien
correspondent a des postes d’agents titulairesa dentction publique) contre 86,2% pour
'ensemble des salariés. Alors qu’en moyenne er720@,2% des salariés étaient sous
contrats a durée déterminée ou d’intérim, c’étaitds de 18,4% des temps partiel. Il en est
de méme pour les contrats aidés, souvent a dutéendéée, qui représentent 5,1% de
'emploi salarié a temps partiel contre 1,6% demidoi salarié total (voir tableau ci-
dessous). Les salariés a temps partiel sont trgzritamement des employé(e)s (59,6%)
alors que ceux-ci ne représentent que le tiersemeploi total. En 2007, pres d'un(e)
employé(e) sur trois est a temps partiel, cett@gnton, atteignant méme la moitié pour
ceux des services directs aux particuliers.

La durée du travail des salariés a temps partiekt, en moyenne, de 23,5 heures par
semaine, soit les deux tiers de la durée légalesdksiés a temps complet. Un quart
connait une durée égale ou inférieure a 18 heuras autre quart travaille 30 heures et
plus, la durée médiane s’établissant a 25 heums.ddmpenser la durée du travail de leur
emploi principal gu’ils jugent insuffisante, 15,7 dés salariés a temps partiel occupent un
ou plusieurs autres emplois, soit en exercant lmengrofession chez un autre employeur,
soit en exercant une profession différente. C'asisdes emplois de personnels de services
aux particuliers que ces situations de multi-atdsvisont les plus fréquentes (plus de la
moitié des salariés). Trés souvent, bien que dams moindre mesure, les agents du
nettoyage travaillant en entreprise et les salar@evant des activités récréatives,
culturelles et sportives, trés présents dans ldlectivités locales, ont aussi plusieurs
employeurs.

9 salariés a temps partiel sur 10 travaillent dalessecteur tertiaireLe temps partiel est
plus largement diffusé dans le secteur tertiaife $2 des emplois) que dans l'industrie
(5,9%) et la construction (5,8%). Le tertiaire mgve ainsi 91% des salariés a temps
partiel contre 76% de I'ensemble des salariés.actigités de services les plus utilisatrices
de ce type demploi sont le commerce, I'éducatiden, santé et l'action sociale,
I'administration et les activités associativeswgtaut les services aux particuliers.

4.1.2. Une grande diversité des temps partiels

On peut distinguer les emplois a temps partieindtiative de I'employeur, «le temps
partiel d’embauche », qui est contraint par I'eptise, et le travail a temps partiel a l'initiatide
salarié’. Le temps partiel d’'embauche représente prés droitié des temps partiels féminins
(Bué, 2002).

Un tiers des salariés (37,7% des hommes et 32(B8femmes) déclarent travailler a
temps partiel parce qu'ils n'ont pas trouvé d’empldemps complet. Cette forme de travail a

1 Francoise Milewskil.es femmes sur la marché du travail en France plegrés marquent le paSanté, Société et
Solidarité, De I'égalité de droit a I'égalité détfdrancaises et québécoises entre législatioaadité, n°1, 2008
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temps partiel qu’'on qualifie de subi »,est occupée par des personnes d'un niveau de tforma
inférieur a la moyenne de l'ensemble des salari@endps partiel. Elle est beaucoup plus
représentée dans des emplois peu qualifiés, engpbig/garticuliers au premier chef, employés de
commerce, ouvriers non qualifiés et sur des staletaploi plus précaires. Ainsi, 38% des salariés
en temps partiel subi sont en contrat a durée métée, en intérim ou en contrat aidé contre 16%
pour les autres. Ce sont plus souvent des jeungisgrde 30 ans), et leur durée du travail est plus
courte que celle des autres temps partiels. Leanditons d’emploi sont moins bonnes que celles
des autres salariés a temps partiel : 37 % d’'exuresont employés sur des contrats atypiques
(CDD, intérim...), ce qui est le cas de 11 % deseauttemps partiels et 14 % des temps complets.
lIs sont plus soumis a des horaires décalés (traghituellement le samedi ou le dimanche), a des
durées variables selon la période de I'année, godesées hachées ou a des horaires imprévisibles.
(Bué, Coutrot, 2009).

Les femmes a temps partiel contraint sont conéeatdans les secteurs de I'hotellerie
restauration, des commerces, en particulier ladgratistribution, des services a la personne et des
services domestigues, tout particulierement ledgcs de nettoyage, des services de la santé et de
I'action sociale, mais la encore avec de grandé&srences (Milewski, 2008).

Par ailleurs, de nombreuses enquétes montrenceaines femmes qui ont choisi de
travailler a temps partiel préféreraient travaibeplein temps s'il existait des modes de garde des
enfants plus nombreux et de qualité.

4.1.3. Larémunération des salariés a temps partiel

La moitié des salariés a temps partiel déclén%percevoirun salaire mensuel net, primes et
compléments compris, inférieur a 800 € par moidl est en moyenne de 926 € par mois contre
1801€ pour ceux a temps complet. Les salaires etapst partiels sont toutefois beaucoup plus
dispersés que ceux des salariés a temps complige @as forte dispersion tient surtout a des
durées hebdomadaires du travail moins homogeénes.

La faiblesse des salaires a temps partiel est dige faibles durées (23,5 heures en
moyenne) et au type d’emploi. La moitié des sadaaiéemps partiel subi gagnent moins de 700€ et
leur salaire moyen est & peine supérieur aux deux tle celui des autres personnes a temps
partiel.

Par ailleurs, si I'on s’intéresse au revenu sdlar@uel qui dépend évidemment du salaire
horaire et de la durée hebdomadaire du travail m#ssi de la durée d’emploi au cours de I'année,
les salariés a temps partiel subissent plus souyamtles autres des durées d’emploi annuelles
faibles®.

3Les données sur les salaires et primes sont iskuéenquéte Emploi en continu de l'insee et repbs®dnc sur les
déclarations des salariés. Il s'agit de la rémui@raotale mensuelle nette (primes et complémergasuels compris)
relevant de la profession principale des persoimesogées, en 2007.

18 «La France en transitiom, rapport du Cerc, 2006, pp117-119.
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Quelques chiffres clés de I'emploi & temps paetie2007
en %
Proportion de |.Part dagls Part dans
salariés a d ENSEMU€ | |ensemble
i es salariés a .
temps partiel - I" des salariés
temps partiel
Type d'employeur
Etat 14,3 10,5 13,1
Collectivités locales 26,1 111 7,6
Hbépitaux publics 19,7 3,9 3,6
Particuliers 53,0 12,0 4.1
Entreprises publiques, privées, associations 15,7 26 6 71,6
Ensemble 18,0 100,0 100,0
Statut
CDiI et titulaires de la fonction publique 15,8 76,5 86,2
CDD et intérim 26,9 18,4 12,2
Contrats aidés 56,0 51 1,6
Ensemble 18,0 100,0 100,0
Catégorie socio-professionnelle
Cadres 9,2 8,0 15,7
Cadres de la fonction publique, prof. intellecteslet artistiques 15,9 51 5,8
Cadres d'entreprises 5,2 2,9 9,9
Professions intermédiaires (p.i.) 14,7 20,7 25,4
d_on_t P de l'enseignement, de la santé, de latifam publ. et 241 138 103
assimilés
dont p.i. administratives et commerciales des prises 12,2 53 7,8
Employés 32,1 59,6 33,4
Employés de la fonction publique 23,5 15,8 12,1
Employés administratifs d'entreprises 26,7 12,0 8,1
Employés de commerce 32,8 9,3 51
Personnels des services directs aux particuliers ,8 49 22,5 8,1
Ouvriers 8,2 11,7 25,6
dont ouvriers qualifiés 53 5,0 17,1
dont ouvriers non qualifiés 13,5 5,6 7,4
Ensemble 18,0 22,3 100,0
Secteur d'activité
Agriculture, sylviculture, péche 18,1 1,4 1,4
Industrie 6,0 5,5 16,4
Industries agricoles et alimentaires 10,3 1,4 2,4
Industrie des biens de consommation 7,5 11 2,6
Industrie automobile 2,8 0,2 14
Industries des biens d'équipement 3,9 0,7 3,5
Industries des biens intermédiaires 4,8 15 55
Energie 9,8 0,6 1,0
Construction 5,8 1,9 5,8
Tertiaire 21,5 91,2 76,4
Commerce 18,7 13,6 13,1
Transports 7,8 2,1 4,7
Activités financieres 12,5 2,4 3,5
Activités immobilieres 16,2 1,2 1.4
Services aux entreprises 15,6 11,3 13,1
Services aux particuliers 41,1 18,4 8,1
Education, santé, action sociale 25,9 28,6 19,8
Administration et activités associatives 19,3 13,6 12,7
Ensemble 18,0 100,0 100,0

Lecture : 32,1% des employés sont a temps paliseteprésentent ainsi 59,6% des salariés a terapgepcontre

33,4% de I'ensemble des salariés.

Champ : ensemble des salariés.

Source : Enquéte Emploi en continu 2007, Insee
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Un tiers des femmes et seulement 5 % des hommesiltent a temps partiel, surtout dans
le secteur tertiaire. lls sont souvent dans defegsmns impliquant le contact avec le public mais,
dans I'ensemble, leurs conditions d’emploi ne quag plus difficiles que la moyenne et ils sont
plutdt moins soumis a des horaires atypiques éablas. lls expriment plus souvent la crainte de
perdre leur emploi dans I'année a venir.

4.2. Précarité et bas salaires

4.2.1. Plus de femmes que d’hommes sont rémunérés sur lage du SMIC

Les femmes sont pres de deux fois plus souvent ami§ que les hommegDemailly 2009):
19,6 % contre 11 % (voir tableau ci-dessous). Blast en effet particulierement présentes dans
les emplois a temps partiel et dans des activitéasasalaires comme I'habillement, le commerce
de détail ou les services aux particuliers [Bigr2008].

Les hommes et les femmes ne présentent pas la pé@iabilité d’étre rémunérés au Smic.
Le fait de travailler a temps patrtiel, tout comméddit de travailler dans une entreprise de moans d
10 salariés, accroit le « risque » d’étre remus@rda base du Smic pour les hommes comme pour
les femmes mais le temps partiel a un effet sigaiivement plus important pour les hommes.
Toutes choses égales par ailleurs, le « risqueus ypoe femme ouvriére de percevoir le Smic est
plus de trois fois plus élevé que celui d’'une fenengloyée alors qu’étre ouvrier pour un homme
n'‘est pas un désavantage par rapport a son collegysoyé (voir graphique ci-dessous). En
revanche, l'influence de I'dge n’est pas signifieament différente pour les hommes et pour les
femmes.

Proportion de salariés rémunérés sur la base do &n2006

Proportion de salariés au Smic

Hommes Femmes Ensemble
Secteur d'activité
Industrie 8,0 19,4 11,3
Construction 11,9 17,2 12,3
Tertiaire 12,2 19,6 15,9
Taille de l'entreprise
Moins de 10 salariés 24,8 36,1 30,1
10 salariés ou plus 8,1 15,3 11,1
Temps de travail
Temps complet 9,4 14,0 11,0
Temps partiel 30,2 30,6 30,5
Age
Moins de 25 ans 30,4 40,2 34,5
De 25 a 29 ans 12,9 19,8 15,9
De 30 a 39 ans 10,0 17,0 13,0
40 ans et plus 8,1 17,7 12,1
Ensemble 11,0 19,6 14,6

Lecture : en 2006, 8 % des hommes salariés dardustrie étaient rémunérés sur la base du Smic
contre 19,4 % des femmes salariées de ce secteur.

Champ : ensemble des salariés du secteur concieté¢hors apprentis, stagiaires).

Source : enquéte Ecmoss 2006, Insee, Dares ; enquétielle Acemo auprées des tres petites
entreprises, 2006, Dares
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Graphique 2 :La probabilité de percevoir le Smic selon le sexe
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Lecture : un homme a temps partiel a prés de 3ghis de "risques" d'étre au Smic qu'un homme a
temps complet alors que la probabilité pour unerfena temps partiel d'étre au Smic est un peu plus
de 2 fois plus élevée que pour une femme a tennpsleb Le fait d'étre a temps partiel, qui accieit
risque d'étre rémunéré sur la base du SMIC pouhlmames comme pour les femmes, a donc un effet
significativement plus fort pour les hommes. Enamhe, linfluence de I'dage n'est pas
significativement différente pour les hommes et fEaifemmes, et n'est donc pas représentée ici.
Champ : ensemble des salariés du secteur concigt€hors apprentis, stagiaires).

Source : enquéte Ecmoss 2006, Insee, Dares ; emquétuelle Acemo aupres des tres petites
entreprises, 2006, Dares

Les compléments de salaire bénéficient davantagesalariés au Smic a temps complet.

Ces derniers ont deux fois plus souvent que leansofogues a temps partiel une rémunération
totale par heure de travail supérieure a 1,3 S@a&s compléments concernent davantage les
salariés les plus anciens que les autres, les fergone les hommesseule une femme au Smic
sur sept percoit un complément de salaire qui luidit dépasser le niveau de 1,3 Smic horaire,
contre pres d’un homme sur quatre Par ailleurs, moins d'un salarié en contrat &dwtéterminé
(CDD) rémunéré au Smic sur huit franchit le sesillg3 Smic, contre un salarié en contrat a durée
indéterminée (CDI) sur cing.

4.2.2. Les deux tiers des salariés a bas salaire sont deexmes

En 2006, dans les entreprises du secteur contiefreim salarié sur six percoit un bas
salairé’ Les deux tiers des salariés & bas salaires sont demmes®. Prés des trois quarts des
salariés a bas salaire ont effectué moins de h20fes dans I'entreprise ou ils travaillent et 77 %
sont & temps partiél Un peu moins d’'un quart travaille & temps compl&tc une rémunération
horaire proche du salaire minimum.

Les deux tiers des salariés a bas salaire sont desnmes En effet, plus fréquemment a
temps patrtiel, plus nombreuses que les hommesldarservices aux particuliers et le social, les
salariées du secteur concurrentiel percoivent ptussent des bas salaires que leurs collegues
masculins (27 % contre 10 % des hommes). Par eillées bas salaires sont plus fréquents parmi

7 Deux définitions des bas salaires : salaire imemsuel inférieur a 1,33 smic (définition francghieeinférieur a deux tiers
du salaire médian (définition adoptée dans lesstitates européennes et retenue ici).

18 premieres synthéses, premieres informatimsshas salaires dans les entreprises du secteuncorrentiel en 2006
mai 2009, n°20.3

19 Lara Muller,Les bas salaires dans les entreprises du sectewguctentie| Premiéres synthéses mai 2009
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les salariés les plus jeunes : 33 % des 25 ansomsrthors apprentis et stagiaires) pergoivent un
bas salaire contre 18 % des 55 ans ou plus (Mdida ci-dessous).

Répartition et proportion des bas salaires, sel@eke et 'age (en pourcentage)

Répartition Proportion de

Bas salaires Ensemble bas salaires
Sexe
Femmes 65,1 42,0 26,8
Hommes 34,9 58,0 10,4
Total 100,0 100,0 17,3
Age
25 ans ou moins 22,1 11,5 33,2
26 a 34 ans 22,4 24,3 15,9
35a44 ans 24,2 28,8 14,6
45 a 54 ans 20,5 25,0 14,2
55 ans ou plus 10,8 10,4 17,9
Total 100,0 100,0 17,3

Source : DADS 2006, échantillon au 1/12éme, INSEE ;

Champ : salariés des entreprises du secteur corotigl, hors apprentis et stagiaires.

Lecture : en 2006, 65,1 % des salariés a bas salaont des femmes, contre 42,0 % de I'ensemble des
salariés du secteur concurrentiel ; 26,8 % des fessalariées percoivent un bas salaire.

Les facteurs qui permettent de décrire les salarlgss salaire n’interviennent pas de fagon
indépendante. Cependant, une analyse « toutes schiggdes par ailleurs » confirme le role
discriminant de l'age, du sexe, de la durée duaitade la catégorie socioprofessionnelle, du
secteur d'activité, de la taille de I'établissementde I'entreprise, ou encore du niveau de diplome
Ainsi, par exemple, & age, secteur d’activité anhlm@ total d’heures rémunérées données, les
femmes conservent une plus grande probabilité @gibdmmes de percevoir un bas salaire.

Quant au revenu de Solidarité Active (RSA)qui se substitue au revenu minimum
d’insertion (RMI) et & l'allocation parent isolé R4, il convient sans doute la encore d’analyser
son impact possible sur linsertion professionnalles femmes. Trois risques ont été ainsi
souligné®’ : celui de créer « une trappe a précarité » peaifdmmes, dans la mesure ou elles sont
surreprésentées dans les emplois précaires ettque,en leur apportant certes un soutien
monétaire, le RSA risque aussi en quelque sortendemaliser » cette forme d’emploi ; celui
d’exclure du bénéfice du RSA les femmes ancienneraenAPI, faute de pouvoir travailler si
aucun effort n’est fait pour la prise en charge el#gnts ; enfin, dans la mesure ou le RSA est un
dispositif familialisé, les femmes qui vivent erupte ne risquent-t-elles pas d'étre découragées de
travailler au risque de faire perdre I'éligibiligd RSA a leur famille ? De ce point de vue, le RSA
ne représente-t-il pas un recul relativement atortsfd’individualisation des prestations sociges
Les travaux menés sur la question du RSA et gesrréapDRESS devraient nous éclairer sur ces
points.

4.3. Précarité et contrats de travail
Les salariés en contrats a durée limitée (10 %sdksiés en 2005) sont plut6t des jeunes,

des femmes (voir graphique ci-dessous), des sslpe@ dipldomés, des employés, des salariés des
services. Les « CDI en sous-emploi » (salariés amtrat indéterminé a temps partiel et qui

20 He¢léne Parivier et Rachel Silvera, Introductionla&ontroverseRSA, rien & signaler pour les femmeg$ravail,
Genres et Société, n° 22 (a paraitre).
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souhaiteraient travailler davantage, soit 4,4 % shdariés) concernent plutét des femmes, peu
dipldmées, du secteur des services et plus préeigéau secteur des services aux particuliers. La
flexibilité de I'emploi dans le tertiaire et, plymrticulierement, dans le secteur des services aux
personnes s’impose a une partie des salariéesstir.

Plus nombreuses que les hommes a subir un empoaipe (30 % contre 24 %), les

femmes sont donc plus exposées a la majoratiorpd&tkon aux risques professionnels dont les
salariés en situation précaire font I'objet.

Graphique 3 :Des formes de précarité de I'emploi trés contrassédon le sexe
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Champ : salariés actifs occupés

Les CDI en sous-emploi désignent les salariés eh&CBmps partiel déclarant souhaiter travailler
davantage. Les CDI fragilisés désignent les satagé CDI qui déclarent avoir des craintes pour
leur emploi dans les 12 mois.

Lecture : 55,7 % des salariés en contrat a durgstéie sont des femmes.

A cela s’ajoute le fait que les femmes sont majoeinent dans les contrats aidés du secteur
non marchand et qu’inversement, elles sont moiésgmtes dans les contrats aidés marchands qui
permettent plus facilement une insertion professdia sur le marché du travail :

Parmi les flux d’entrée dans les dispositifs (d@mBGEFP), la part des femmes est de :
- 46% dans les CIE (marchand, données 2006)
- 48,1% dans les contrats de professionnalisationcfmad, données 2007)
- 57,18 % dans les contrats d’avenir (non marchabd26 % en 2007 et 56,65% en
2008)
- 65% dans les contrats d’'accompagnement a I'empéri Marchand, données 2006).

Ainsi, la féminisation du salariat s’est accompagrou maintien de disparités trés
importantes entre emplois des femmes et des hombessinégalités, dont la géométrie a varié,
sont liées a des comportements trés ancrés, aessdans le domaine privé que sur les lieux de
travail. Elles renvoient a l'orientation des jeurdzms les filieres de formation, a la gestion des
personnels selon les professions, et aux choipdégues publiques.
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5. L'INVISIBILITE DES FEMMES DANS LES INSTANCES DE DEC ISION

5.1. La place des femmes dans la gouvernance des engegpr. le maintien du
plafond de verre

« Plafond de verre, nous dit une jeune femme daaseatreprise ? Moi, je ne vois pas de
plafond de verre; je ne vois qu'un paquet d’homragglutinés au-dessus de ma téte. » La
neutralité des expressions des politiques publignasquent bien souvent, plus quelles ne
clarifient, la réalité des conditions d’emploi demmes.

L'investissement massif des femmes dans I'enseignemsupérieur, s’il a conduit & une
évolution de la place des femmes au sein des a&8gmadres et des professions supérieures n'a
pas fait disparaitre les inégalités entre hommderemes dans I'accés au sommet des hiérarchies
professionnelles et organisationnellesLes facteurs qui ont pesé favorablement sur
l'augmentation de la part des femmes dans les prafsions qualifiées et parmi les cadres et les
managers ne semblent pas étre les mémes que ceux déterminent I'accés aux spheres
supérieures du pouvoir organisationnét- ».

Si les femmes constituaient en France 41,2% deassadministratifs et commerciaux des

entreprises en 2005, elles ne représentaient q@8eldes dirigeants de société (INSEE 2008),
cette proportion pouvant varier selon le secteactiVité et la taille de I'entreprise.

Tableau 4 : Pourcentage de femmes dirigeantes

Secteur d’activité % de femmes
et taille d’entreprise Dirigeantes
Industrie 13,1%
Commerce 21,2%
Services 20,3%
Moins de 10 salariés 18,9%

de 10 a 249 salariés 15,1%

250 salariés et plus 8,6%

Source : INSEE 2008

En ce qui concerne les entreprises du CAC 40desrfes n'y représentent, en 2007, que
7,5% des dirigeants et 6% des comités exéCutd compte 59 femmes sur les 561 membres des
conseils d’administration du CAC 40 en 2009, s6i5%. En 2007, 25 sociétés, soit plus de 60%
de I'échantillon, n’integrent aucune femme dang leonseil d’administration et 8 d’entre elles
n’intégrent strictement aucune femme parmi leurgefints. A noter que des contrastes forts sont
repérés entre les entreprises du CAC 40 et I'édlmentégional retenu par Capitalcom puisqu’on
compte deux fois plus de femmes dans les comitédidetions en région et que parmi les
fonctions occupées, on compte 22 femmes direcfaaciers en région soit 12% des femmes
présentes dans les comités de direction contreeule (3%) dans le CAC %0

21 Jacqueline Laufet,a construction du plafond de verre : le cas desrfees & haut potentiélravail et Emploi n°102,
avril-juin 2005

22 Enquéte Capitalcom, mars 2007 sur un échantillop6@eentreprises composé du CAC 40 et des 10 presnséoiétés
de chaque région francaise et enquéte Capitalc@9. 20

2 On renvoie également aux analyses trés précisespgort du Conseil Economique, social et envirorereai,La place
des femmes dans les lieux de décision : promolavoiixité 2007
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Si I'on élargit I'étude aux 500 premieres sociéféancaises, les chiffres suivants
témoignent une nouvelle fois de la sous représentaies femmes dans la gouvernance
d’entreprise :

8% de femmes dans les conseils d’administratiate eturveillance ;

290 sociétés, soit 58% n’ont pas de femmes danstmseil d’administration ;
13,53 % de femmes dans les comités directeurs eblmités exécutifs ;

210 sociétés, soit 42% n’ont aucune femme danstauité directeur ou exécutif.

Méme invisibilité des femmes en Europe puisquegrselne étude récente du réseau
European Professional Women’s Network sur 17 payspgens, les femmes n’occupent, en 2008,
que 9,7% (8,6% en 2006) des sieges des conseilmiisstration des 300 plus grandes entreprises
européennes qui comptent 15,1 membres en moyemteldofemme. La France n’'arrive qu’en
douziéme position avec 7,6% de femmes dans cegito(8,4% en 2004).

Tableau 5 : Pourcentage de femmes dans les conseils d’adnaithistr
des 300 plus grandes entreprises européennes

PAYS % de femmes
Norvege 44,2
Suéde 26,9
Finlande 25,7
Danemark 18
Pays-Bas 12,3
Royaume Uni 11,5
Rép. D’Irlande 10,1
Autriche 9,2
Allemagne 7,8
France 7,6
Luxembourg 7,2
Belgique 7
Suisse 6,6
Espagne 6,6
Gréce 6
Italy 2,1
Portugal 0,8

Source : European PWN 2008

Méme résultats au niveau mondial puisqu’'une étudeém par DDI France auprés de
10 000 managers et rendue publique le 16 juin 20@@tre que si les femmes ne sont pas trop mal
représentées au premier niveau d’encadrement (42%rec’58% d’hommes), leur proportion
tombe & 21% dans les fonctions stratégiques. Lentire de confiance des femmes cadres
identifie également comme premiére cause d'insatigfn (prés de 70% des femmes interrogées)
le difficile acces aux postes de haut niveau damgréprise.

Trois causes essentielles peuvent expliquer cetie geprésentation des femmes au sein

des fonctions opérationnelles et des fonctionsadidrement d’effectifs importants :

- causes sociétaled’abord lieées a lillégitimité des femmes dans uasrers de pouvoir
caractérisés par I'omniprésence des hommes, |aidlivisexuelle du travail et la
hiérarchisation du masculin et du féminin, liéessaua l'orientation scolaire et
universitaire et au partage inégal des tachesifdaslet domestiques ;

- causes organisationnelleensuite car dans ces lieux ou se structurenelaons de
pouvoir et les processus informels qui détermid@aicés au pouvoir, « des régles

24 Baromeétre de confiance des femmes cadres aupré8 déseaux professionnels de femmes et touchafo®@3
femmes, rendu public le 25 juin 2009 ; voir lesuléats en partie 5 du rapport
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organisationnelles qui se donnent comme neutresose en fait calquées sur des
modéles masculins (par exemple un modele mascitimedtissement professionnel
ou d’horaires de travail) qui jouent au détrimeas femmes et contribuent a entretenir
leur rareté au sommet des organisafions. Il en est de méme « des régles soi-disant
neutres et impersonnelles qui définissent les t¢iomdi de recrutement et de promotion
ou la gestion des carriéeres telles que I'age, ilameté et le mérite [...] ». La détection
des hauts potentiels se fait ainsi dans des gralpesanagers agés de 28-35 ans, age
ou les femmes ont leurs enfants ;

- causes liées aux stratégies des acteurs eux-ménrdgedans leur arbitrage entre vie
familiale et professionnelle.

Les stratégies différentes des Etats en la matigpiquent cette grande disparité de la
place des femmes et notamment en raison du cheixguains ont adopté d’avoir recours a la loi
comme en Norvége, Finlande, Espagne ou Qd&bous analyserons plus loin ces stratégies

d’acteurs.

LE CAS DE LA NORVEGE

Un coup de force d’un ministre conservateur, en 2@) contre « un club
d’hommes”’, » qui empéche toute féminisation des CA,

Une loi en deux étapes : entreprises publiques déb2004 puis sociétés
cotées en janvier 2006, avec deux ans de délai deseren ceuvre,

Un contrdle réel par le registre du commerce, avegn systéme d’envoi de
lettres d'alerte,

Une sanction lourde, la dissolution mais qu’il n'apas été nécessaire de
mobiliser,

Un résultat rapide, sans probleme de vivier : 7% ddemmes en 2003 e
40% dans les CA en 2008,

Une implication forte des partenaires sociaux: prgramme « female
future » lancé par I'organisation patronale,

Quelques effets pervers : une certaine centralis@i du pouvoir avec un
cumul de mandats importants pour les hommes commeopr les femmes,
Mais une satisfaction générale des milieux politiges (sauf un parti
politique) et économiques.

5.2. La place des femmes dans les organisations syndgal patronales

On constate la encore une progression certaine diade ples femmes. Si I'on regarde la
part des femmes dans l'instance dirigeante dedliggtion, la proportion varie de 19 a 50% pour
les organisations syndicales, et de 9 a 22% paurofganisations patronales. Il est possible
néanmoins, qu’'en matiere de mandats de représamtatbtamment dans des instances trés
importantes mais non dirigeantes, ces proportioietsdifférentes.

25 Jacqueline Laufer, article cité
% Orse,La représentation des femmes aux postes de podamirles entrepriseguin 2009
27 voyage de la mission en Norvége en mai 2009
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ORGANISATIONS SYNDICALES

CGT 12 membres élus dont 6 femmes secrétaires confédésa

CFDT 9 membres dont 3 femmes secrétaires nationales

FO 13 membres dont 5 femmes, une trésoriere confédéeaét 4 secrétaires|
confédérales

CFTC 16 membres dont 3 femmes, une vice-présidente, usecrétaire générale
adjointe et un membre du bureau

CFE-CGC 22 membres dont 9 femmes, 2 secrétaires nationales 7 déléguées
nationales

ORGANISATIONS PATRONALES

MEDEF Conseil exécutif : 45 membres dont 7 femmes
A noter que 3 femmes sont présidentes de commissiofiiscalité,
dialogue économique et nouvelles générations)

CGPME 14 membres dont 1 femme, vice présidente déléguée
Aucune femme présidente d’Unions

UPA 17 membres, dont 2 femmes

UNAPL 23 membres dont 5 femmes, deux vice présidentestetis membres du
bureau

FNSEA 21 membres au sein du bureau exécutif dont 2 femmes

Source :: DGT et SDFE 2009

Graphique 4 Proportion des femmes dans les grandes organisatjoricales

OHommes
B Femmes

Femmes/hommes : Total : 192 personnes
Femmes : 43 ; Soit : 22,3%

Syndicats de salariés Organisations pategnal

OHommes O Hommes
B Femmes B Femmes
Femmes/hommes : Total : 72 personnes Femmes/hemhogal : 120 personnes

Femmes : 26 ; SGi6% Femmes : 17 ; Soit: 14,1 %
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5.3. Les Institutions représentatives du personnel (IRP)

Peu de données sont disponibles sur cette quefliapres un document de la DARES
d’octobre 200# , il ressortait de I'étude des résultats des iEestprofessionnelles sur le cycle
électoral 2000-200les éléments suivants :

- Alors que les femmes représentent 40% des saladésernés par les élections aux
comités d’entreprise et délégués uniques du peesoeltes n'y représentent plus que 32%
des élus titulaires.

- La mixité des listes en vue des élections sembleeseter & une présence syndicale qui
repose le plus souvent sur des militants en méjarésculin et & un taux de syndicalisation
des femmes plus faible. Le faible nombre de si@gesurvoir, conjugué a la pluralité des
listes, suppose en outre que des femmes soierdgslaan téte de liste, ce qui rend plus
lointain I'horizon de la parité.

Ces données ont été actualisées pour le cycleose@004-200511 apparait qu’alors
que les femmes représentent 38 % des salariés comes par ces élections, 35% des élus
titulaires sont des femmesL’écart relatif a la parité est le plus importalains le tertiaire, secteur
ou la proportion de femmes est la plus grande.iAlass le secteur de I'éducation, de la santé et
de I'action sociale, alors que 77 % des salariés des femmes, elles ne représentent que 65% des
élus. En d’autres termes, elles ont 1,8 fois mdieshance que les hommes d’y étre éfues
compilation plus exhaustive des résultats desiéleciprofessionnelles qui sera entreprise par la
direction générale du travail dans le cadre dedaure de l'audience et de la représentativité des
organisations syndicales devrait, & I'horizon 2041argir a l'institution déléguée du personnel la
connaissance sur le genre des élus.

D’'un point de vue qualitatif, sur le cycle électo2900-2001, quatre traits distinctifs
peuvent étre soulignés :

- Les fonctions exercées par les femmes et les hommsest différentes au sein des
comités d’entreprise: les femmes sont secrétaires de comité dans 4@%ate mais
elles le sont le plus souvent dans de petites sudigétravail, ou les moyens d’action
sont peu importanis Dans ces comités, I'essentiel de I'action esttréesur les
activités sociales et culturelles.

- La présence des femmes dans les comités d’entegtriles délégations uniques du
personnetliffere aussi selon les secteurs d’activité et leslleges électoraux.

Tableau 6 : Pourcentage de femmes parmi les €lus dans lesé&odiéntreprise et les délégations
uniques du personnel

SECTEURS D’ACTIVITE ou % de femmes
COLLEGES ELECTORAUX

Construction 8%
Education, santé, action sociale, 63%
Colleges encadrement-cadres 25%
College ouvriers/employés 35%
College unique 39%

Source : rapport du gouvernement au parlement @220

28 premiéres synthéses sutes femmes dans les comités d’entreprise et déégatiniques du personnel : une parité
encore lointaine> (n°44.1), octobre 2004.

29 Regards sur la parité, édition 2008, INSEE.

% Rapport du Gouvernement au Parlement relatif gidla 16 de la loi n°2001-397 du 9 mai 2001 coneet la part
respective des hommes et des femmes au sein detdigt, parmi les candidats et parmi les élus &agtions aux
comités d’entreprises et des délégués du persdn@dl, 2004.
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- Les écarts régionaux sont également importants
Au-dela des disparités constatées, la proportiofedenes élues refletent principalement
le degré de féminisation des secteurs, collegeégians.

La sous-représentation des femmes dans les seateliégies ou régions peut se mesurer a
I'aide d'un indicateur, le « rapport de chanceppeaié écart relatif a la parité, qui a la propridee
ne pas dépendre de la proportion de femmes dasesteur, le collége ou la région considérés. Si
I'on considere I'écart relatif a la parité, les fees ont en moyenne 29% de moins de chance que
les hommes d'étre élues. Des disparités selon dtewwe d’activité, le college ou la région
demeurent mais elles sont sensiblement moins mesget ne s'établissent pas nécessairement
dans le méme sens que pour les proportions de fergfoes : ainsi I'industrie automobile a la
particularité d’'atteindre la parité relative, c'@stlire d’avoir une proportion de femmes égales au
sein des élus et au sein des inscrits et I'éckatifra la parité est plus important pour les oessiet
employés que pour I'encadrement et les cadres.

- La proportion de femmes élues varie fortement selobappartenance syndicale
Cette caractéristique doit toutefois étre relafigiscompte tenu de [limplantation

différentielle des organisations selon les sectairdes catégories de salariés. Un lien peut
également étre fait avec les difficultés des syatdid’assurer leur présence au sein des comités
d’entreprise et délégations uniques du personnehison d'un taux de syndicalisation qui reste
faible en entreprise, de la baisse de la participaaux élections professionnelles et du faible
nombre de siéges, qui est un obstacle a une meillmprésentation des femmes. Ainsi les
spécificités syndicales doivent davantage étre cisep comme un reflet de la structure sexuée des
noyaux d’adhésion syndicale des établissements,cquene une volonté de faire obstacle a la
participation des femmes aux instances de repi@samdu personnel.

5.4. La place des femmes dans les élections prudhommales

Lors des dernieres élections prudhommales de 2868emmes représentent 24,6% des
conseillers élus pour le college employeurs, e2%2pour le collége salarié, s@8,4% du total
de siéges.

Les femmes progressent de 17% par rapport au scrutide 2002 Cette progression est
significativement moindre que celle qui avait étinstatée lors des élections de 2002 les
femmes représentaient 24 % des élues (29% coligraés et 19% collége employeurs)yjt une
progression de 31% par rapport au nombre d’élues Is du scrutin de 1997.

Tableau 7 : Pourcentage de femmes élues par section

1997 2002 2008

Industrie 13,0 18,3 215
Commerce 20,4 25,9 30,1
hctivites 20,7 33,8 38,1
Encadrement 13,7 20,4 26,0
Agriculture 17,1 23,7 26,2

Total Sieéges 18,5 24,3 28,4

Source : DGT

31 Rapport du gouvernement au Parlement relatif lie@tion des dispositions de I'article 12 de 1are2001-397 du 9
mai 2001 relative a la représentation équilibréefdenmes et des hommes dans les conseils de prugdsr8 juin 2005
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La part des femmes dans les conseils de prud'hommes,
par section, en 1997, 2002 et 2008
400 36,1
B0 33
30,1
30,0 - 2 B4
25, 26,0 28, » m1997
2501 3, : m 2002
AU 20 20
18 / / 18 02003
2000 - y 17, i
150 1 13, 13,
100 4
5.0 4
D,D T T T T T
Industrie Cormmerce Activités  Encadrement  Agriculture  Total Sidges
Diverses

Champ pour 2008 : conseillers prudhommes €lus #otiéns générales du 3 décembre, collége salatés
employeurs confondus (Le champ porte sur 92,8096idgss, soit 13,414 salariés.
Source : DGT

La vérification de la réalisation de I'objectif &xpar la loi 9 mai 2001 relative a I'égalité
professionnelle entre les femmes et les hommes; & dire la réduction d'un tiers de I'écart entre
le nombre de femmes inscrites et le nombre de fenuaedidat®, est difficile a faire. En effet, en
ce qui concerne le nombre de femmes inscritess edlerésentaient 43% des inscrits en 1997 (14,8
millions d'inscrits) et 43,5% en 2002 (17 million$)our les élections de 2008 mission n'a pu
obtenir le nombre de femmes inscrites sur les 8iJfons d'électeurs inscrits sur les listes
prudhommales, cette requéte n'ayant pas été foempadé les services auprés du prestataire retenu
pour I'exploitation statistique des données. Péwgt-éen prenant en compte le fait que la
constitution de la liste électorale reflete de muagplus le nombre réel de salariés, notamment dans
le champ des services a la personne, peut-on retepiourcentage de 45%, soit un peu moins que
le taux de femmes actives.

Les candidates, en revanche, représentent 34,686rdbre global de candidats en 2008.
Leur nombre n'avait pas été identifié en 1997 airp2002, nous ne disposons pas du nombre
global de candidates. Les données sont dispornpllesolléges : 35% de candidates présentées par
les organisations syndicales et 21% par les empisye

%2 La loi du 9 mai 2001 disposait que « pour le peis renouvellement des conseils de prudhommesyrigmisations

syndicales présentant des listes de candidats mef@ioe en sorte de présenter une proportion derfes réduisant d'un
tiers par rapport au précédent scrutin I'écartest@rreprésentation du sexe sous représenté aulegilistes et sa part
dans le corps électoral »
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Tableau 8 : Pourcentage de femmes inscrites et candidates

INSCRITES CANDIDATES Ecart
1997 43% NR
2002 43,5% College salariés 35% 20%
College employeurs : 21% 25%
2008 45%(estimation)  34,6% 23%

Source : rapport du gouvernement au parlement gur32005 et DGT

Il est donc difficile de mesurer la réduction déchrt entre les femmes inscrites et
candidates puisque les données sur les candidaieguent pour 1997 et que nous ne disposons
gue de pourcentage de candidates par colleges200@: Mais on peut penser que le phénomeéne
constaté en 2002 d’'une surreprésentation des atrdifemmes dans les sections ou il y a peu de
sieges a pourvoir s’est sans doute reproduit er8 200explique pour partie le faible nombre
d’élues.

Le systéme de monitorage de la place des femmesldarlections prudhommales est a
améliorer significativement, si I'on veut suivreguiiérement les progres de la mixité dans ces
instances.

A noter également qu'il n’existe aucune donnéelssrmotifs de saisine des conseils de
prudhommes relatifs aux discriminations quelleetigs soient

6. LES ECARTS DE REMUNERATION EN 2006 : DES DISPARITES PERSISTANTES

Résultantes de toutes les différences de traiterepgtés plus hauts et malgré la croissance
de l'activité féminine et la progression du nivedl@éducation des femmes qui a rejoint, voire
dépassé, celui des hommes, les écarts de salaisesréduisent que tres lentement et des inégalités
persistent entre hommes et femmes sur le march@il.

6.1. Une inégalité de salaire certaine mais dont la mesest complexe

La diversité des mesures de I'écart salarial deshommes et les femmes provient de la
diversité des concepts de salaire, des sourcesomieéds, du champ de salariés couvert et des
méthodes utilisées. En effet, I'analyse des diffées de salaires entre hommes et femmes se préte
a des approches diverses et complémentaires épcesjuoi il convient de rappeler les nombreux
facteurs qui influencent le diagnostic.

Les différents concepts de salaire

Les concepts de salaire sont nombreux (salaire ade, brémunération totale, salaire
horaire, salaire brut, salaire net, salaire mogafgire médian...) et ont un effet sur la mesure de
I'écart salarial. Par exemple, les écarts de rénatioé totale sont généralement plus élevés que
les écarts de salaire horaire (voir tableau cialess En effet, les premiers prennent en compte les
différences de gain réel, notamment celles qui déod de la durée de travail, en particulier le
temps partiel qui touche plus les femmes que lesnes. Le salaire horaire mesure en revanche le
rendement d'une heure travaillée, indépendammeria diurée rémunérée. C’est un indicateur
fréquemment utilisé dans les comparaisons intemnalies.

Le champ de salariés couvert par I'étude

Les résultats varient selon le champ de saladésert par I'étude : ensemble des salariés
des secteurs public et privé, salariés des sentespeises du secteur concurrentiel, salariés agem
complet, etc. Ainsi, les écarts de rémunératioaléosont moindres parmi les salariés a temps
complet, qu'au sein de I'ensemble des salariés, temps de travail confondus.
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La nature des données

Les données utilisées peuvent également avoirfehigfportant sur la mesure de I'écart.
Les enquétes menées aupres des entreprises, tpiatpggnéralement sur celles de 10 salariés ou
plus, recueillent les déclarations des employdugs.données sur les trés petites entreprises sont
plus rares. D'autres sources se fondent sur ledresldéclarés par les salariés eux-mémes : en
général, elles présentent 'avantage de couvniisEenble du champ des salariés mais peuvent étre
affectées de biais déclaratifs. La notion de sal@@tenue est d’ailleurs étroitement liée a las®ur
exploitée : par exemple, certaines enquétes sissént aux salaires nets, d’autres aux salaires
bruts ; I'étude des salaires horaires n’est possjbk si la durée du travail est également cokecté

Tableau 9La diversité des mesures des écarts de salaineslesthommes et les femmes

Données Champ de I'étude Concept de salaire (en %)

Salariés des entreprises [dEOUS salariés Rémunération brute totale

Enquéte sur le coltde 19, oo 5es oy plus dwHors salariés dont la dur¢&émunération brute totale

main-d’ceuvre et la : ) - -
{secteur concurrentiel ayapiu travail n’est pasSalaire horaire brut total 1

structure des salaire L : 1o .
Yravaillé au moins un moisdécomptée en heures Salaire horaire brut de bade

2006 (1) . ..
(hors apprentis et stagiairesg,|ariés a temps complet | Rémunération brute tothle 15

Enquéte sur la structureésalariés des entreprises de 10 salariés ou plisecteur
des salaires 2002 (2) | principalement marchand non agricole

=

Salaire horaire brut

P PO N Y o 00

Salaire mensuel brut 1
NN Salaire mensuel net 1
., Salariés a temps complet - -
Salariés du secteur Salaire horaire brut 1
DADS 2007 (3) . - -
marchand non agricole Salaire horaire net 1
Salariés a temps nagrBalaire horaire brut 2
complet Salaire horaire net 2
DADS 2005 (4) Salariés du secteur marchand normaigri Revenu salarial 3
Enql_Jete Emploi M Ensemble des salariés Salaire mensuel médian
continu 2006
Ensemble des salariés (secteur privé et public)t don
Enquéte Emploi 2002I'horaire habituel hebdomadaire est au moins égagé} .
alaire mensuel 2

(5) 10 heures (hors apprentis et stagiaires de la tioma
professionnelle)

* L’écart de salaire est la différence entre le @t moyen des hommes et le salaire moyen des fEmme
divisée par le salaire moyen des hommes et expemé@urcentage.
(1) Muller, 2008. (2) Petit, 2006. (3) Bessiére pide2009. (4) Insee, 2008. (5) Meurs, Ponthie BQ&

6.2. Les différences de salaire mensuel : les femmesngag en moyenne 25 %
de moins que les hommes

En Francel'écart entre les salaires mensuels moyens des fermsnet des hommes était
de 25,3 % en 200ZMeurs, Ponthieux, 2006). Ce chiffre concerne knble des salariés de 16 a
64 ans (travaillant au moins 10 heures par semaiois, apprentis et stagiaires de la formation
professionnelle), qu'ils travaillent dans le sectetivé ou dans le secteur public, & temps complet
ou a temps partiel. On peut dire aussi que les resrgagnent 33% de plus que les femmes.

Cet écart s’est réduit depuis les années 60 (fardifce s’élevait alors & 50 %), mais il a
cessé de diminuer depuis le milieu des années 90ébait de 26 % (voir graphique ci-dessous),
une interruption observée également dans la plulesrpays européens. Pourtant, le niveau moyen
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d’éducation ces femmes - facteur important de lieation des inégalités de salaires dans la
théorie du capital humain - a dépassé celui desrtemet continue de progresser.

Graphique 5 :Evolution de I'écart des salaires moyens entre hesnat femmes (en %)

30

st
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Source : Enquétes Emploi 1990-2002, Insee.
Champ : Salariés, hors apprentis et stagiairesyaiiant au moins 10 heures par semaine.

Les générations de femmes les plus jeunes, enmmeyaus dipldmées, sont ainsi de plus
en plus présentes sur le marché du travail. Pamgee elles accédent désormais davantage
gu'auparavant a des emplois plus rémunérés. Maligrénaes avancées, la structure d'emploi est
aujourd’hui encore fortement dépendante du sexesefemmes sont moins nombreuses que les
hommes & occuper les postes les plus élevés. limdiommes occupent toujours d’abord des
postes d’'ouvriers (47 %) et les femmes des posespibyés (52 %). Elles ont par ailleurs une
probabilité plus faible que les hommes d’occuperemploi de cadre (Petit, 2007) et travaillent
beaucoup plus souvent que les hommes a tempsl partie

6.3. Les salaires horaires dans les entreprises de 1@rgss ou plus

En 2006, dans les entreprises de 10 salariés sudplsecteur concurrentiéd, rémunération
brute totale moyenne des femmes est inférieure d& 2 a celle des hommes. L’écart est de
16 % quand on se référe au salaire horaire brut tatl, c’est-a-dire la rémunération rapportée au
nombre d’heures rémunéré&sour les salariés dont le temps de travail esbm@té en heures
(Muller, 2008). Pour le seul salaire horaire decb#iécart est moindre, car les primes et les reure
supplémentaires ou complémentaires sont plus frégsieet de montant horaire moyen supérieur
pour les hommes.

33| a rémunération brute est la rémunération annbellee totale qui inclut notamment la rémunérabame de base, les
primes et compléments de salaire, la rémunérat@nhgures supplémentaires ou complémentaires,réenaent des
indemnités de congés payés non pris, le paiementalegés payés, les avantages en nature.
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Tableau 10 : Rémunérations moyennes et écart salarial entre lesretrfemmes en 2006

L Moyenne (en euros) Ecart

Champ de salariés
Hommes| Femmes (en %)

Ensemble des salariés
Rémunération brute 30 475 22 277 26,9
Rémunération brute — salariés a temps complet 31401 25371 19,2
Salariés dont la durée du travail
n'est pas décomptée en heures
Rémunération brute | 58 417 47 605 19,0
Salariés dont la durée du travail est décomptée dreures
Rémunération brute 27 573 21 222 23,0
Salaire horaire brut 16,4 13,9 15,5
Salaire horaire brut de base 13,6 11,8 13,4

Lecture: en 2006, la rémunération annuelle brute des hesrstéleve a 30 475 euros en moyenne, celle des
femmes (22 277 euros) lui est inférieure de 26,Pétr les salariés dont le temps de travail estrdpté en
heures, I'écart De rémunération s'établit & 23,8t%€cart de salaire horaire a 15,5 %.

Champ: salariés des entreprises de 10 salariés ouwlplsgcteur concurrentiel.

Source : Ecmoss 2006, Insee-Dares.

Ces écarts salariaux refletent pour partie la téjper différenciée des hommes et des
femmes dans I'emploi. Les femmes sont moins sous@mtes que les hommes et occupent moins
souvent des postes qualifiés ou avec des resptitésbiencadrement.’écart salarial est plus
élevé parmi les plus diplomés et parmi les salarides plus agés puisque I'écart de salaires
entre salariés hommes et femmes titulaires d’un deieme ou troisieme cycle est de 32%¥oir
tableau ci-dessous). Ces divergences peuvent tétifmiées a un double effet de génération et de
déroulement de carriere. D’'une part, les femmeg2egtsur le marché du travail au cours des
quinze derniéres années, plus dipldmées que lagésd des générations précédentes, sont aussi
plus dipldbmées que leurs jeunes collegues mascuiiaaitre part, les femmes connaissent plus
d’interruptions de carriére que les hommes, prideiment en raison de I'arrivée ou de la présence
d’enfants. Ces interruptions pesent sur les évmigtide carriere et de salaire parfois des le début
de la vie active (Dupray, Moullet, 2005 ; Le Mine€Rpux, 2002). Les écarts sont également
marqués parmi les cadres et parmi les ouvriers.

Les écarts de salaire horaire sont aussi plus i@pisrdans les secteurs les plus féminisés
ou les femmes sont moins nombreuses que les hoaumegsostes les plus rémunérateurs. C'est le
cas notamment des activités financieres ou sixigalgur dix sont des femmes. Ces derniéres
occupent majoritairement des postes d’employéseprdfessions intermédiaires. En revanche,
prés d'un tiers des hommes salariés de ce seaipticadres, contre moins d’'une femme sur huit.
A linverse, les écarts de salaire horaire sontnuis dans les secteurs ou la proportion de
femmes est faible, en raison de la nature des esngioelles occupent. Dans la construction par
exemple, secteur masculin par excellence, mais dass les transports ou I'industrie automobile,
les femmes occupent des postes d’employées ouodespions intermédiaires mieux rémunérés
gque la moyenne des hommes, qui sont principalememters.
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Tableau 11 : Ecarts de salaire horaire entre les hommes etfamés en 2006,
selon les caractéristiques des salariés

Caractéristiques des salariés Répartition Ecart_ de salaire
Hommes Femmes horaire (en %)

Niveau de dipléme

CEP ou sans dipléme 18,0 15,4 15,3

Brevet, CAP, BEP... 43,4 32,5 12,0

Baccalauréat 16,0 19,4 15,8

BTS, DUT, DEUG... 