FICHE 12 - NEGOCIER SON ACCORD EGALITE PROFESSIONNELLE : OBLIGATION ET OPPORTUNITE

Objectifs de progression

Actions possibles

Indicateurs possibles

Rémunération

possibles

Résorber les écarts salariaux

Allouer une enveloppe de rattrapage dans le
budget de NAO

Montant de l'enveloppe

Réajuster la  politique de
rémunération pour éliminer les

— Analyser et suivre la répartition par genre
des augmentations, primes et avantages
individuels

— Sensibiliser les décisionnaires avant les
augmentations annuelles

— Résultat chiffré des analyses

— Durée  moyenne entre  deux

augmentations par sexe

— Nombre de réunions et de

effective écarts il
— Définir et afficher les salaires a 'lembauche responsables sensibilisés
— Vérifier lobjectivité des critéres de fixation | — Bilan des salaires a I'embauche par
du salaire a I'embauche poste et par sexe
Assurer ['égalité salariale au | Assurer le versement des augmentations Salaire moyen des salariés revenant de
retour de congé maternité / | générales et primes contractuelles aux congé familial par rapport au salaire
parental salarié-e-s de retour d'un congé familial moyen de la méme catégorie
Accroitre les candidatures du N P Nombre de média de diffusion
. . Diversifier les modes de diffusion des offres ;
sexe sous-représenté sur les demolof Nombre de candidatures recues par
emplois non ou peu mixtes P sexe
— X % des recruteurs formés
— Personnes des 2 sexes impliquées
Embauch — Former les recruteurs a la lutte contre les dans la construction des outils
m ;. . . . . . \ .z
G Assurer Iabsence de | stéréotypes et discriminations — Test des outils auprés de salarié-e-s
R des deux sexes
discrimination  dans le | _ Construire collégialement des outils de ;
processus de sélection sélection (grilles dentretien, tests,...) non | — Pourcentage de femmes et d'hommes
SseminEmies dans les candidats sélectionnés en
proportion des candidatures recues
par sexe (cf. I'article 3 de I'accord UDES
du 27/11/2015)
— Rendre prioritaire I'accés a la formation | — X % de femmes ou d’hommes
des salarié-e-s y recourant le moins participant aux formations / a
Rééquilibrer I'accés desfemmes | — Privilégier les  formations  proches |  certaines formations (qualifiantes, ...)
et des hommes a la formation du lieu de travail ou de résidence | —Proportion des salarié-e-s de
des participant-e-s et intra | chaque sexe a temps partiel dans les
— Développer le e-learning formations suivies
— Promouvoir  l'acces  des
. » : , ' — X % de femmes dans une formation
Formation femmes aux métiers | — Identifier avec I'OPCO des actions de

techniques ou aux fonctions

d'encadrement

— Promouvoir  l'acces  des
hommes a des métiers
féminins

formation adaptées aux métiers visés et
informer les salarié-e-s concernés

— Mettre en place des
professionnalisation

périodes de

de management ou qualifiant pour
un métier technique

— X % d’hommes dans les formations
qualifiantes  pour des  métiers
féminisés

Former a légalité et la lutte
contre les discriminations

Monter une formation en interne pour
I"'ensemble des encadrants et dirigeants

Nombre ou % de dirigeants, cadres
formés

Qualification

Renforcer la qualification de
salarié-e-s dans les métiers non
mixtes et peu qualifiés

Favoriser le départ en formation qualifiante
et/ou l'acces a la VAE

Nombre de salarié-e-s des deux
sexes ayant obtenu une qualification
supérieure

Promotion

Encourager l'accés égal aux
opportunités de promotion

— Former les responsables a la conduite
de lentretien professionnel et leur fixer
des objectifs d'appui au développement
professionnel de leurs équipes

— Mener des revues de personnel et étudier
par sexe les parcours

— Ftudier les parcours possibles pour
certains emplois non-mixtes et réputés «
peu évolutifs » par ex. assistant-e

— Nombre de responsables formés

— Nombre  de  propositions  de
promotion relayées par sexe en
proportion de I'équipe encadrée

— Durée moyenne par sexe entre deux
promotions

— Bilans et pistes de parcours étudiés

— Nombre de femmes et hommes ayant
obtenu une promotion
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Domaine

Objectifs de progression

possibles

Actions possibles

Indicateurs possibles

Classification

Vérifier  I'application  non
discriminatoire des criteres de
classification dans l'entreprise

— Revoir [évaluation des emplois féminins
dits dévalorisés

— Mettre en place une commission paritaire
et mixte d'interprétation des criteres
classants sur tout nouvel emploi

— Nombre d’hommes et de femmes par
catégorie et pesée de leurs emplois
par criteres

— Nombre de réunions de lacommission

Réduire I'écart de
représentation ~ F/H  dans
l'encadrement de X %

Promouvoir la promotion ou le recrutement
de femmes aux postes dencadrement

Evolution de la proportion F/H dans
l'encadrement

Conditions de
travail

Etudier impact des conditions
de travail pour chaque sexe

Détailler les données du DUERP, de
I'absentéisme et des arréts de travail par sexe

Données disponibles par sexe

Faciliter I'accés des postes de
travail aux salarié-e-s des deux
sexes

Mener des études ergonomiques des postes
non mixtes

— Nombre de postes étudiés
— Nombre de postes aménagés

— Répartition hommes/ femmes a ces
postes

Encourager un recours
équilibré au temps partiel

— Développer les aménagements horaires a
la demande de salarié-e-s

— Ftudier en priorité les possibilités de
retour a temps plein en cas douverture
de postes

— Nombre de salarié-e-s H/F a temps
plein et temps partiel, dont temps
partiel choisi

— Nombre passages a temps plein /
partiel par sexe

Articulation vie
professionnelle /
vie personnelle

Encourager l'acces équilibré
des salarié-e-s femmes
et hommes aux mesures

favorisant la parentalité

— Maintenir 100 % du salaire en cas de
congé paternité

— Sensibiliser les responsables a I'utilisation
des congés familiaux par les salarié-e-s
des 2 sexes

— Améliorer la rémunération et couverture
sociale pendant les congés familiaux

— Nombre de salariés bénéficiaires
— Nombre de responsables formés

— Bénéficiaires par sexe

Favoriser des modalités
flexibles  d'organisation  du
temps de travail

— Développer les formules a la carte
d'organisation du temps de travail

— Développer les postes partagés en
bindmes
— Développer le télétravail, les

téléconférences

— Mise en place d'une charte des temps

— % de salarié-e-s satisfaits de leur

horaire par sexe

— % de salarié-e-s par sexe en horaire
atypique, télétravail, poste partagé

— Charte en place

A ces indicateurs s'ajoutent ou se suppléent ceux de I'Index Egalité Femmes-Hommes (cf Fiche 3).
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