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Introduction : Pour despolitiques publiques
favorablesa® Al DI T E AAO EAI T AO

« Mettre au jour les mécanismes expliquant la situation des fensmeke marché du travalil

et formuler les recommandatior(s é ) d e v arpérmetitré @ne augmentation du taux
doactivit® des f emmes, s alexanied freicsraerecruteraentegtu al i t
alutter contre |l a dbscrimination ° | 6embauch

C 0 teem ces termes que la ministre des droits des femmes, MadallaadBelkacem, a
l anc® en mars 2013 cette mission consacr ®e

Siles ph®nom nes explicatifs de |l a sjtteaati on
nombreux sont ceuxoanus et analyséMilewski 2005, Maruani 201,1Maruani et Mron

2012,é6 ). En |l i en avec | 6®vol ut i des andlgseslisafocali®g| e me 1
principalementsur les inégalités professinelles entre femmes et hommas, détriment de

| 6ascc” | 6empl oi . Bien s %r, l es femmes sont a
quodi l y a 30 ans. Certains ® ®ments:lsont f
niveau de formation des filles qui a davantage progressé que celui des darf@mgisation

progressive des emplois cadres, le besoin de-th&ii uvr e dans | e s emp I
f ®mi ni s ®s é N®anmoi ns, des freins | empl o
sont mul tiples et concer mf&rtstauxfemnheaetfaqu’a&t l a q
des emplois quobéemplsi soctcupemips partiel, s e
contrats de moins bonne qualité et moins rémunérateurs, déclassement générant un acces a

| 6empl oi au prix deboonéd&a&dao Gse M 6 e dopddteei pmwaoit n

dissocié déa qualité des emplois.

Les situations doéempl oi des femmes sont
fois a une approche maeéconomique du lien entre situation économique et engdsi

femmes et a une approche institutionnelle du réle des politiques publiques sur les inégalités
déoempl oi entre femmes et hommes.

Depuis quelques années, le lien entre emploi des femmes et croissance économique est
souvent avanc®, deelseqgquvse deoilta daaisll ea ® Dar
16 octobre 2012, Mi c h«ahel plis gBande Bgalitéedes sdx@sf estn d a i
corrélée a un PIB par habitant plus élevéEn octobre 2009, une réunion des ministres
charg®s de clhh@a®galsi teRt ddeess mi ni stres des fir

concluaitque« e combl ement de | 6®cart des taux dobe
PIB de 15% a 45% en Europe et s o ul e v aaborderlleanoyerede conservedd® ¢

bonnespoltiges doé®gal i t® des chances »n p®riode d
De | eur c¢ct't®, nombreux sont aussi | es ®cono:

participation des femmes au marché du travail sur la croissance économique.

Angela Greulich (209 et auditoh s 6i nt ®r e s s e: commknd la grbigsancec au s a
®conomi que g®n re une aug M&lemantre ators undien ndnd e mp |
pas positif entre croissance et emploi des femmes mais conkegmissance réduirait dans



un premier temps la participation des femmes au marché du travail puis a plus long terme

viendrait accro tre | 6empl oi des f emmes. Ce
aux pays d®vel opp®s. Et cOest ackdenietre en de c
pl ace des politiqgues doéo®galit®, l a croi ssanc
f emmes et hommes dans | 6empl oi , el |l e per m

interventionnistes spécifiques sont mises en place.

Sicossance ®conomique ne rime donc pas aut oma
des f emmes, |l a situation ®conomiqgue actuel!l
contraire, |l a crise ®conomique | ®gi eéentmre bi en
femmes et hommes a des niveaux tres peu prioritaires. En situation de crise économique et
déburgence sociale pour de nombreux lindividus

On a pu croire les femmes un peu plus épargnées par la haussintagetgue les hommes,

mais le développement du socemploi des femmes, leur présence accrue au sein des
demandeurs doempl oi ayant une activit® r ®dui
effets de | a cfenimsse Ces affets dexu@sm plls eaamplekess mettre en
évidencefreinent la prise de conscience des inégalités entre femmes et hammesut ant p |l
en période de crise économique.

La strat ®gi e deEuropeRO20sddre sd urfd x@enmceo mme obj ect
letaux doempl oetdes lommet &ésme 20 a 64 @mtrairement aux années

pr ®c ®dent es, i néy a plus dans <cet object
seulementNéanmoins dans le Programme National de Réforme francais de'281Best
rappeleque | daccroi ssement du taux doéempl oi des
intermédiaire est prévuekL a question de | 6empl oi des f emm
transversal notamment pour leur participation au marché du travainem s i l e taux
des femmes est relativement élevé en France. La France a donc choisi de fixer-un sous
objectif dédiéy i sant ~ atteindre un taux dbéempl oi d e
déici Le 2@a&. doempl oi dsessb®6@®mmes @de63PD0" %64dn
Léempl oi des femmes sembl e adbjactfion comdread af oi s
demimot s que agir pour | 6empl oi des femmes der
Léanalyse des freins 7 | 6ermmingil edadesf emdgal e

générées par les dispositifs de politiques publiguestapportprivilégiera ainsi le niveau
institutionnel des politiques publigueSomment les politiques familiales, sociales, fiscales

ou de | 6empl oi pienufvl eunetr isnudri rle@€CamilEnifteind&® s f e
| 6empl oi des f emmes renvoient bien ®videmme
donc © |l a demande de travail des entreprises

travail des femme et ces comportements sont bien souvent conditionnéegpaolitiques

publiques. les déterminants de 6 e mge$ fernmes sont multiplésiveau et spécificité de

formation , nombre et @g efffedddasdenamdé dentravaiedes femmess

conjuguent pour expliquer la situation des femmes sur le marché du.ttava@vail a temps

partiel ou la ségrégation professionneéieultent a la fois des pratiques @esployeurs et de
comportements doof f rgeiingreorisat ereoveasouventa dvisionf e mme s
sexuée de la société et du marché du travail.

Les pratiqgues des employeurs et l es politigq
| 6empl oi ai nsi gue | es politiqudecenfganmde | i al e
parie la place des femmes sur le marché du travail.

! http://www.economie.gouv.fr/files/20130417_programme_national_reforme.pdf



Bien slUr es politiques publiquest ces pratiquesd 6 ent r epr i s egvertenment s ont
di scriminantes envers | 6empl oi des f emmes. L
sesont largement diffusést sont, au moins institutionnellement, globalemeattagés. Mais

cela ne signifie pas quoindirecppsk mennt eces$s 6po
' | 6empl oi et | a g u a lEn effé, ddseprtiqueesnqids dispesitifsl e s f e
appar emment neutres, dont | 6objecti fetsnbest
posterori, une fois appliqués, générees inégalités et discriminations entre femmes et
hommesCette remise entegees tiadmnt ®eedioi@alppiors @ o s i t
juridique de disamination indirecte. Sitoutes les politiques publiques ne peuvent étre
juridiguementanalysées en termes discrimination indirectdun but Iégitime peut en effet
expliqguerdevant la loides pratiques indirectemettiscriminantey la discrimnation indirecte

est i nt ®r essant e 7 vieattqeestionner ld aentsalitélrddispesdifn s q u 6
apparemment neutre peut en fgilarticiper au renforcement ou au maintiens de
discriminatiors et inégalités entrerfanes et hommes

A i n sapparente dheutralides politiques publiquese caché-elle pas des mécanismes

i mitant | 6 a c cmnees et réduiaat fapguatité de dears emphaiever les

effets inégalitaires dees politiques publiques apparenemm t neutres est I 6c
rapportPol i ti que de | 6empl oi , politique familial
lutte contre les discriminations sont des leviers mobilisables pour améliorer la situation
doempl oi dEgidemrheatpunteusn.e s ol ut i on raiconplexitéedesn 6 e s t

i n®galit®s dobéempl oi, anerées ellemérhes damelss inégalitéhemtneme s
femmes et hommes plus largement présentes dans la spei@grmet pas de solution unique

et évidenteNéammoins le rapport propos86 recommandations concretes.

Une articulation entredesme sur es sp®ci fiques en f ameeur d e
approche int®gr ®e de | 6 ®ghdpindmBreur soht ermanejlesu r d O |
dispositifsetrappr t s de pol i tiqgue publique ndint ®gr an
dans le cadre de lkeonférence contre la pauvretépeturl 6 i ncl us iaétérensiscaci al e
Premier Mnistre en novembre 2012 un rapport du groupe Enrffdomation professionnell

intitulé «xun droit au parcours do&%aCecappop @ég rickerea nt Vv
données statistiques et en propositions de mesures ne comprend léemotes¢ qu 6~ 10
reprises, uniguement pour décrire la pauvreté et la précarité et jaamsided mesures a
préconiser.

Il est ainsi urgent de metten évidence les effets inégalitaires des politiques publiquess et
constatequbébencore amomhbredddbes ide®galit®s dans |
hommessont générées par des dispositifigurtant apparemment neutres. Partant de ces
constats souvent complexes et peu visibles, le rapport propose un ensemelierdpour

limiter ces effets discriminantst établirdes politiques publiquegritablement favorables a

| 6®gal i t® et he mmesnmeans | 6 agoafité. dJne "attention e mp |
particuli re sera pos®e sur | daccroissement

|l es femmes | es plus ®l oign®es de | 6empl oi

La premiéere partie faiun large état des lieux delas uati on doéempl oi des
inégalités professionnelles, chbmage, inactivité et-saysdoi, comment les femmes sont
elles positionnées sur le marché du travdi pertinence demdicateurstraditionnellement

2 http://www.social -sante.gouv.fr/IMG/pdf/rapport_emploi_couv.pdf
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utilisés pour analysel 6 e mpst @adlement discutée au regard tke complexité des
S i t ua tmploi des ferdndes

De maniére complémentaire a ces données statistigudsuxieme partis 6 ar r °laer a s

jurisprudence et des <cas individuelosdesconcer
f emmes. ldésadmsquihirations envers des meres et femmes enceintes impose de

r®f I ®chir aux protections dans | 6empl oi de ¢
Latroisiemepartie anlyseral es gr ands di spositifs de | a pol
inégalités entre femmes et hommdsb accompagnement dans | 6empl
°tre questionn®, not amment pour |l es f emmes
sp®ci ficit®s des femmes dans | es politiques
Un éclairage partulier sera apporté sur le sectelerlb ai de ~ d o miodeméne . Emp

féminisé et endemande de maid 6 T u v r qualité $emlisquté.

La quatriemepartie se focalisera sur les dispositifs pi@itique familialed 6 ar t i cul at i
travaitfamille qui ont u n I mpact p r ®ddfre nde ntravait dess femmesl 0

L 6 o r g anndess mddesode garde et le compléméatl i br e choi X doéacti
particulierement analysés

Lacinquiemg ar t i e s Ola poltiRe secaker étualiantes inégalité entre femmes
et hommes que peut généterrevenu de solidarité activeprestationfamilialisée de lutte

contre la pauvretét plus ou moins défavorable | 6 e mpl oi des f emmes.

Pour finib e pol i ti que f i ssimple éclaifageintarragéadtdablggique e d 6 u n
familialisationde la fiscalité sur les revenus compatentielledés nci t ati on ~ | 6e
femmes.
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Partie 1d , AO AEAIT | A O ikviaibilied etl 6 Al
iInégalités

La place des femmes sur le marché du travaifumestionne @s seulement leypoosition

professionnelle | e travail des femmes est une cl ® d
soci ®t ®, dans toutes | es soci ® ®s contempor &
cobest sob6i nt ®r e s slarpositionldanslaosietetRad @ilt © slo@cemp |, o,
| 6 @enaniie économique des femnuent i | siolaigaut onomi e qui est

essentielle pour traiter de la place des femmes dans la société, de leur statut, de leur poids
dansles rapportsociaux de sexe. Cetst vrai au niveau individuel tout comme au niveau
sociétal.

Au niveau individuet la place des femmes dans la famille, et plus largement dans la sphere

priv®e, nbdest pas | a m°me selonagubeel es oud
travaillent °= temps plein ou ° temps partie
selon qubéelles connaissent des p®riodes de
salaire est plus ou moins éleve, aussi.

Au niveau soiétal: |l a place des femmes, l eur i mage,
gudell es constituent | e quart ;seldnguetaimajori® ou |
déoentre elles travaillent ° temps plein ou °
La positondese mmes dans | e monde du travail nodest
de participation ° | 6activit®. Cbéest un indi

Constat 1: Les femmes entre emploi,chGmage etinactivité

Constat 1.1: Des femmes plus actisg u 6 maigaussi plus au chomage

Le taux dbéactivit® des femmes a connu une t
cours des dernieres décennies. Le graphigtgessous illustre cette tendance générale a
| augment ati onndedadoactovi ¢ ® dPmiope.
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Source EurostatLabour Force Surveysemmes de 25 a 49 ans, 198R12
En France, S i | 6on consitdrarrcHesdf@yearalsa del
plus propice a la maternit¢ e ur t aux dbéactivit® au d®but de:
quodi l s6O®t ablit aujourddhui © plus de 80 %.

femmes demeure ateca de celui des hommesn Frane, en 2012, chez les 28 ans, 84%
des femmes étaient actives contre 94% des hommes (66,5% vs 71% che@desnip

Définitions des indicateurs principaux

Théoriquement, la population en age de travailler (généralement 164 aBs) peut étre
divisée en trois grandes catégories:

- les personnes ayant un emploi,
- les personnes au chémage,
- les personnes inactives.

La population active est constituée des personnes ayant un emploi (population active pccupée)

et des personnes au chémage. La pomulatu chémageegroupe les personnes sans emploi,
disponibles pour travailler et qui recherchent un emploi. La population inactive regroupe enfin

|l es personnes nobdayant pas dobéempl oi mai s nobden

Selon le caractere plus ou moins restrictif deds critéres définissant la population|au
chémage (étre sans emploi, étre disponible pour travailler et rechercher un emploi), la mesure

du nombre del e ma n d e u r peutd/aier.ra@ décompte fait par Péle Emploi retient par
exemple différentes catéges de chébmeurs | es d e ma n dde catégorieddd e mp | o
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correspondent a la définition donnéedessusstricto sensulesd e mandeur $ doen
occupant une activité réduite sont classés das catégories Bactivité réduite courte 78h
ou moins au cas du moiskt C(activité réduite longueplus de 78h au cours du mois)es
demandeur quing éoatpgs keous de rechercher un ergdour différentes raisons
T sont classés dans les catégories D et E.

Le souse mp | o enf i n, Insee mies persotinessaetives nccupé@s au sens du
BI'T qui remplissent | 6une des conditiopns sui

- Elles travaillent & temps partiel, souhaitent travailler davantage pendant la pérjode de
référence utilisée pour définir I'emploi, et sont disponilplesr le faire, qu'elles recherchent
activement un emploi ou non ;

- Elles travaillent a temps partiel (et sont dans une situation autre que celle detegeus
ou a temps complet, mais ont travaillé moins que d'habitude pendant une semaine de
référene en raison de chémage partiel, ralentissement des affaires, réduction saisonniéere
d'activité ou mauvais temps.

.., Population active occupée + chomeurs
Taux d’activité = - — - = 100
Population totale en age de travailler

) Population active occupée
Taux d'emploi = - ~ — =100
Population totale en age de travailler

Population au chémage
= 100

Taux de chémage = - -
Population active

Parallelement, e t aux de ch!mage des femmes s6®tabl i
hommes(10,3% pour les femmes et 10,2% paes hommes au sens du BIT) apres lui avoir
été largement supérieur pendant des décennies.

Le taux de chémage des femmes était ainsi prés de deux fois supérieur a celui des hommes en
1975 lorsque le chémage ne touchait que 3,5% des actifs (2,6% pour leeshoMB% pour

les femmes) (données Insee pour les61d ans) . Ce ratio soOest r
m°me temps que | e ch!mage augmentait puis st
de chémage des femmes a été égal a celui des hommes strirdesttes depuis le debut de

| 0®pi sode ‘“B¢imestrei2808 et audltrimestre 2013) (données Insee, taux de
chémage trimestriels en France métropolitaine depuis 1975, disponibles en ligne). Cette
évolution ponctuelle sur la période deciset en partie ° relier 7 |
qui a davantage touché des secteurs peu féminisés (construction etc.) mais commeré montre
Maruani et Méron (2012) (encadré suivant) la récurrence dahgumage féminin reste une

réalité.

Le sur-chémage féminin
(extrait de Maruani et Meron, 2012, pages 12827)

Depuis que | 6on conna’"t statistiquemeni | e
syst®mati guement pl us au ch®'mage que |l es h
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dernieres annéeLertaines «<auses» du surchdbmage féminin sont périmées depuis |des
années les femmes sont de plus en plus diplomées et qualifiéegrs trajectoires
professionnell es sont de;leseciew eriiairgpoa elles sonlee s s e n
phus nombreuses est moins I mm®di at ement exXpoc
m° me sOi l | eur offre bien souvent des empl oi

Mai s q-l gassé dumst la crise des années 2008? CoO6est | 0 naditystri e
a ®t ® | a plus brutalement touch®e par ||l es |
ralenti ssements doéembauches et | a baiss
premiers au chdmage et, parmi eux, les hommes sont pluz@axin méme si les ouvriéres,
des usines textiles notamment, néont plas ®t (
tout cas dans un premier temps. Cela expliqu
directement affectéen 2009, au plufort de la crise, on voit, pour la premiére fois depuig 50

ans, |l e nombre de ch!meuses devenir ien|f ®r i e
2010, alors que | 6empl oi des hommes se| redr e
| 6 ®c a hammesret femenes se creuse a nouveau. Au premier trimestre 2011, le taux de
chémage des hommes est de %®,6celui des femmes de 9B On revient vers des
configurations plus connuese surchbmage des femmes, une vieille habitude.

Constat1.2:Lasu r epr ®s ent ati on des femmes dan

La progression du chédmage a conduit a une utilisation plus fréquente notamment par les

institutions europ®ennes des taux doempl oi o
évolue de maniere relativem t parall | e au taux dobéactivit
dans une perspective de genre nécessite de conserver plusieurs indicateurs et de continuer a
observer | esietawswrdoad taocsda rme@ue toa, gonttai@ment aux

homnes, les femmes sans emploi sont plus souvent inactives que chomeuBesmi les

femmes de 25 ° 49 ans néoccupant pas dbéempl o
ces proportions soO6®l vent respectivement = ¢

emploi sont donc avant tout des inactives, méme si, parallelement, le taux de chdmage des
femmes est souvent supérieur a celui des hommes.

! existe peu de travaux s-9 mettai@s ewspseemaité a u x i
es. Les principgs variables de | 6Enqu°te Empl oi ne
déi denti fier ces per sa3nretraitees du rpe@rettaikévse s Chdcersst G
travers | e calendrier r®trospecti fdod &Gad teirv il te
hommes ou femmes dans cette situation (variables sp00 a spll). A partir de cette variable,
nous nous proposomsé anal yser | es caract®ristiqgues com
16 & 60 ans se trouvant dans cette situation

Parmi ces pemnes inactives (autres que retraitées, préretraitées et étudiantes), les femmes
sont trés majoritaires (76%). Cette situation concerne environ 2,2 millions de femmes et un
peu moins de 700.000 hommes.

SUne®t ude de | 6l nsee sdint®ressant ) |l a situation des
rédaction de ce rapporbjider, 2013).Par ailleurs, pour une analyse sociologiqus triche sur les méres au

foyer, voir la these de D. Maison publiée en 2007.

* Les fichiers de calcul de ces statistiques sont disponibles sur demande.
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Cbest dans | a39 ans gue lesifeanmebid Sugeaeprésgriées, ce qui correspond

© 1 60©ge 0% elles sont susceptibles doéavoir d
les inactives sont surreprésentées parmi les couples avec enfants tandis que les hommes sont
surreprésentés dans lesmémes doune seule personne. L6in
massivement corr ® ®e avec | a pr®sence dbéenf a

On peut noter que les inactives sont en moyenne plus diplomées que les inactifs. 29,5%
déentre el l es o retsupérieur dorare sedementu1d,5% dep hotmes. La
différence reste marquée chez les plus diplomésed% des femmes inactives ont un niveau

licence ou plus contre 3,5% des hommes. Bien que les situations sur le marché du travail
soient plus favorables gund | e niveau de dipl®*me augment
beaucoup plus de femmes dipl!m®es que doéhomm

Parmi les inactifs, en moyenne, les femmes et les hommes déclarent dans les mémes
proportions | 6exer ci c eéguideuantéieusecLes fammes®onpeno f e s
revanche plus nombreuses a avoir quitté leur emploi depuis plus de 10 ans ce qui reflete des
trajectoires |l ongues doéinactivit®.

Par mi ces inactifs et i nacti ves, environ 5¢9
situation ou ils cherchent un emploi mais ne sont pas disponibles pour travailler dans les deux
semaines. Cela est di a la garde de leurs enfants ou a des responsabilités personnelles ou
familiales pour plus de 50% des femmes dans ce cas et pour seldémeas hommes (pour

lesquels cette situation est majoritairement liée a un état de santé ddgragérairement ou
durablement).

Enfin, S i |l es femmes inactives soéinscrivent
gue demandeur d t6 en nrevanohie ,moins Inbnmbreuses a rpercevoir des
allocations chdémage. De maniére générale, les femmes inaivesbeaucoup plus
nombreuses (57,5%) que les hommes (39%) a ne percevoir aucune alleckiguelque

nature que ce soit.

Cet apercu rappelleotu t débabord que | 6inactivit® des f
déoenfant s, m°me so6il faut noter que codest pa
une conjoncture économique dégradée qui peut expliquer la présence des femmes au foyer
commel e pr®cise |l a r®cente ®tude de | 6l nsee su
Au-del ™ des d®terminants individuels en ter me
familiale et de nombre dbéenfants, | 6acti vit
des empl oi s qui |l eur sont propos®s. Les d®t
femmes renvoient ° |l a fois ° |1 06o0offre de trav
d6©ge des enfants et ° | a deemploise de travail
Marc (2008) montre que | es d®cisions de pas
d®t er mi n®es par |l es caract®ristiqgues des em
conditions de travail, statut juridique, longueur des traets,s si bi | i t ® ddbéartic

travail et la vie horstravaiDans ce sens, semb| @t déde |l Wni bdectE
(Erhel, Guergoatariviére, Leschke et Watt, 2013) montre que si les femmes semblent
légérement moins affectées que les homnes rnisques de dégradation de la qualité de

| 6 e mgasdaicriseelles connaissent une probabilité plus élevée de transition vers le non
emploi.
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Préconisation 1: D®vel opper | es ®tudes sur | 6ipactiwv
chémage et emloi, par sexe et par age.
Constat 1.3: Le taux doempl oi des femmes p

celui des hommes

La plus forte inactivité des femmes ainsi que leur plus fort taux de chémage exiptigae

l es taux doéempl oi inféri@umsiarceur des mMeseloh lesedonnées e
fran-aises de | 6enqu°te Empl oi de | 6l nsee, é
femmes s6® ve 7 60, 2% et " 65&u,r1 % ap oturra nlcehse
retenue poutraulx6 odogjeencptliiofi ddees f e mme s-64pas)y, | 6 Un
|l e taux dbéempl oi des femmes sO6® ve 7~ 65.0%

Si |l a progression des taux doéempl oi f ®mi ni n s
femmes dans | 6 empl parrappats tew présenceadans la sooigetrisd r e
47,3% des emplois sont occupés par les femmes en 2008 (Maruani et Merop, Z03.2En

outr e, |l a progression des taux doempl oi f ®mi
des emplois a teps partiel.

La plus forte pr®sence des femmes dans | 06i I
tendance a rendre moins visibles leurs situations sur le marché du travail a travers le prisme

des indicateurs | es pl us uage thone®s de Catégoniex d O €
Aé). La focalisation sur | e taux de ch!mage
tend notamment ~ rendre invisible I 6inactivi
bien plus souvent inactives que chdmeuses.

#1 1 OOAO ¢ ¢q #A NOA AAAEAT O AAO EI
guant a la situation des femmes
Dans le prolongement des travailx Maruani eMéron (2012), il est fondamentdlé anal yser

l es indicateurs de | 0dedulgenret de monteucommnteAtoes ge S
indicateurs peuvent cacher la réatitétravaildes femmes.

Constat 2.1: Un taux doéempl oi des femmes bi
complet

L6i mportance du travail “ temps rparatuixeld oceearsp |
en équivalent temps complet. Ainsi au sens du BIT®@ft4r i mestre 2012, | e
equivalent temps complet des femmes est seulement de 53,4% contre 66,2% pour les
hommeS ( pour rappel |l e taux doempet@Bil% poartles de 6 (
hommes au totall. 6 ut i Idius @ taiucxn déempl oi en ®quivalent
*Donn®es en ligne de | 061 NSEE.
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déempl oi des f Epimsdandisdyé i pr B e gde miommesquede ! u i d
moins de 2 points.

Une partie des personnes a temps @astiuhaiterait travailler davantage et se retrouve, de ce

fait, en situation de sotmmploi, comprenant a la fois le temps partiedubi» et les
personnes en situation de ch®mage technique
temps partie Les femmes sont les plus concernées par le-saoyoi (Insee, 2013): pres

déun million de f e mmanploi &udqdadrienteribngstres2612 te qain s o
représente 7,9 % des femmes en emploi (cette proportion est en baisse) tandis quedss homm
en sou mpl oi sont un peu moi nadredcevirod DD % Aes0 ( 39

hommes en emploi (cette proportion est en hausse).

Préconisation 2: Ajouter sy st ®mati quement | es taux dHempl o
et par sexeaux indicateurstraditionnels du marché du travail.

Constat 2.2: La surreprésentation des femmesa r mi | es demandeu
qui travaillent

Si au total et pour la définition BIT, le taux de chémage des femmes reste légerement plus

élevé que celui des hommes, ©ed e s t plus | e cas depuis 2008
chémage de catégorie A au sens de Pole Emploierd t r e | es demandeur s
empl oi et tenus de faire des actes positifs
courbe des femmesmea ndeuses dobéempl oi de cat ®gorie A
hommes. Le taux de chémage des femmes est donc augmenté par les autres catégories de
demandeurs doéempl oi, elles sont surrepr®sent
activité réduitgcatégories B et C).

En juin 2013, 1.564. 400 femmes ®taient dem
correspond a presque 150.000 personnes de moins que chez les hommes (Dares, 2013). Et cet
®cart sOest creus® car, ser demandero®es Hael

catégorie A a été de 10,1% contre 12,2% pour les hommes.

La situation est tout autre pour :lesdsnmesat ®g o
sont pl us souvent gue | es hommes enviterecher
réduite. Elles sont plus de 180.000 de plus et leur nombre a augmenté presque autant en un an
(+4,6% entre juin 2012 et juin 2013) que celui des hommes (+4,9%). Ce sont chez les plus de

50 ans gque | 6®cart entre f e mBl®hommes, 1B6BBDMe s e
femmes, et un taux de variation de 10% pour les femmes contre 8,4% pour les hommes). Au
total, les catégories B et C représentent 28,1% de la catégorie globale ABC pour les hommes

en 2013 et 35,2% pour les femmes.

Depuis le milieu des nn ®es 90, |l a hausse de | d6activit®
f emmes alors qubden 1996, l e taux dbéactiyv
| ®g r ement sup®rieur ° cel ui des hommes (17

(respectiement 36,6 % et 28,9 %les femmes représentent en 2011, 60,1% des
catégories B, 54,3% des catégories C etudement 47,9% des catégories AOurliac et
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Rochut, 2013)Ai n s i |l es femmes sont moi ns pr ®sentes
chémage elargement majoritaires dans les autres.

Néanmoins, méme si les hommes en activité réduite sont moins préseptéséistent un

vol ume doéheures mensuel ai nsi gudun gain men
femmes : en moyenne 94 heureslel70 euros pour les premiers contre 84 heures et 950

euros pour les secondes. Le gain horaire moyen des hommes est ainsi de 10,1 % supérieur a
celui des femmes.

Cette situation se retrouve aemplad gui rdneaes | e
particulierement aux personnes en emploi a temps partiel qui souhaitent travailler plus et qui
recherchent un emploi et/ou sont disponibles pour travailler plus.

Préconisation 3: Informer et communiquer sur le nombre de chémeurs de catégories B
et C en mémdemps que le nombre de chémeurs de catégorie A, en ventilant par sexe

Constat 2.3: Des femmes plus présentes danshale » du chbmage

Le halo du chémage comprend des personnes qui ne sont pas considérées comme chémeurs
au sens du BIT, maisdonts&ai t uati on sbéen rapproche. Ce so
souhaitant travailler, mais no6®tant pas disp
ndayant pas fait de d®marche de recherche d
personnes sa dans le halo du chémage. Maruani et Méron (2012) expliquent suevent,

ce sont les femmes qui, tout en recherchant un emploi, ne sontdpg®okibles> (parce
gudell es gardent un enfant, par e x dremml! e, et
emploi plus tard» (p.23.La mesur e par | a Dares du hal o d
2,4% des femmes de 15 a 64 ans sont inactives mais souhaitent travailler, ce halo du chémage

ne concerne que 1,7% desmmegMinni C. et Pommier P., 2011)

Constd 2.4.: Des situations de chbmage moinsavantageuses pour les
femmes

Depuis 2006, les femmes au chémage sont moins nombreuses que les hommes a y rester pour
une longue durée; en 2012, 40% des femmes au chémage le sont depuis un an ou plus (contre
41.5% des homme%)Au 1* trimestre 2013, les hommes avaient une durée moyenne au
chémage de 448 jours et les femmes de 429 jours (indicateur conjoncturel de durée au
chémage calculé par Péle Emploi, données en ligne juin 2013).

Néanmoins, 52% des demandess d 6 emp |l oi qui néont pas de dr
r ®gi me doébassurance ch!®!mage ou du r ®gi me de s
En septembre 2012, 44,3% des sorties du ch?tn
ce taux sO®| vies dés hombies9 Par condres, lessfemmes qui sortent du
ch!mage pour reprise doempl oi trouvent des
temps partiel et en contrats aidés.

® Insee, enquéte Emploi, données en ligne
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Caractéristigues des emplois occupés en sortie de chémage (septembre2p01

% femmes % hommes
Type déempl oy
Lui-méme (a son compte) [4,3 8,6
Un particulier ou autre 10,7 1,6
Entreprise privée 58,6 77
Etat, collectivités locale$26,4 12,8

entreprises publiques

Type de contrat

CDI 36,6 30,4
CDD 36,8 30,4
Intérim 6,2 25,4
Contrats aidés 14,1 8,3
Temps de travail

20h max 22 9
35h ou plus 59,9 84,3

Source: P6le Emploi, mars 2013

Constat 3: Les femmessur le marché du travail : un groupe
hétérogene

Si l eur s t aux doempl oi ett ledi® taaxt de vchom&ye d e me |
généralement supérieud ceux des hommes, les femmes ne connaissent pas toutes la méme
situation sur le marché du travail. Leurs situations sont extrémement variables en fonction de

leur age, leur niveau de diplome ou encoreleunmbr e doenf ant s.

Constat 3.1: De fortes disparit®s selon | 06C¢
| 6entr ®e et ~ | a sortie de | a vie act.i
Letaux d 6 e mgesfoee mmes varie tout doéabord fortemenit
ef fet«pdrd@ag e at i on glele cycteeanme) ed un effet de génération (ou de
cohorte) dans |l a mesure 0% | es femmes n®es
situations sur | e march® du travail atonun ©g:¢
ont fortement augmenté. Cet effet de cohorte est trés marqué pour les femmes mais des
différences significatives demeurentnémoi ns ent r e HWes fommes etxdesd 6 e mp
femmes y compris chez les jeunes.

Focus sur les jeunes femmeslescondib ns doO6i nsertion professionn
qualité

Déapr s | e C®regq, l e taux de ch!mage des | eu
avec trés peu de différences entre femmes et hommes (0,2 points en défaveur des femmes).
Mais les écartsat bien plus creusés chez les plus jeur859% pour les filles de 15 a 19

ans et 25,9% pour les jeunes garcons:dAel | des crit res dbéoge,
renseignent sur l a situation déoempl oi et d
profesi onnel l e. Ainsi, ~ | 6exception des dipl?
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femmes trois années aprés leur sortie du systeme éducatif est toujours supérieur a celui des
hommes. Le taux de ch!®!mage des tdplbmelestde es d«
11% pour les femmes et 8% pour les hommes, ce taux de chémage est de 44% pour les filles
non diplémées et de 39% pour les garcons dans la méme situation (Céreq 2012).

Par ailleurs, trois ans apr seundssontimactif®sanss ur |
empl oi et nden recherchant pas). Selon | e CR@
travail caract®rise plus souvent | es femmes

avec des qualifications peu recherchaesles marché du travail. Par ailleurs, les données du

Céreq montrent que les filles connaissent moins souvent un accés rapide et durable dans

| 6empl oi (54% des filles contre 60% des gar -
sp®ci al i t ®ertientidetigues®les fillésdontmn risque de chdmage supérieur de 7%

a celui des garcons, au cours des cing premieres années de vie actives. Et a niveau de
formation identique, | es jeunes hommes sb6ins

Au-dela des différences de tauke ch?! mage et déempl oi , | es
professionnelle différent entre les jeunes femmes et les jeunes hommes. Les analyses du
C®req montrent un rapprochement des dynami gu
meilleur niveau de diplémdes femmes mais aussi et surtout du fait de la dégradation des
conditions doinsertion des jeunes sea&has dipl?
2011).Mai s s ces conditions peuvent per mettre
femmes] eur s conditions doéempl oi sont moins fav
femmes sont a temps partiel 5 ans aprés leur entrée sur le marché du travail (10% des jeunes
hommes), le salaire net médian est de 1200 euros pour les filles non dpliumdiplomées

du secondaire (1300 © temps complet) contre
chez les dipldmées bac + 5 et plus est de 20%. Les jeunes femmes&aeni | | eur s mc
satisfaites de leur insertion professionnedibes sontmoins nombreuses a penser pouvoir
progresser dans Iplosermonbrea psi s'e veotul der f ahange
doentreprise et ° reprendre | eurs ®tudes.

Léinvisibilit ®: ledgesnesded pluso enhdédfiouttée sur le marché du
travail sont les filles non dipldomées

Les données du Céreq (2012) montrent que 10% des jeunes (filles et garcons a égalité) sont en
d®crochage de | 6empl oi trois ann®es apr s |
égalité filles garcons) connaissent le mla@e persistant ou récurrent et 2% des hommes et

3% des femmes sont en inactivité durable. Cette réalité touche autant les garcons et les filles
mal gr ® | 6® ®vation du niveau de formation de

La proportion des filles sans diplome est en ladspuis de nombreuses annéea 2008,

12% des jeunes femmes sont sans diplébme, contre 19% des jeunes hommes (Insee, février
2010). Néanmoins, ke genre conditionne les devenirs sociawes sans diplomes dix
années apres leur sortie du systéeme édu&ehin et Palheta, 2012) :Bavantage que toute

autre variable, le sexe conditionne et différencie les devenirs sociaux des sortants sans
diplome. Les filles sont les premieres a patir du chéma&jemois en moyenne sur les dix

ans contre 23 pour lesagons, 22 mois pour obtenir un premier emploi contre 10 pour les

garcons di x ans apr s |l eur sortie du syst me d
trois est priv®e dbéempl oi guand ce nobest | e
enca e, |l orsquodell es sont en empl oi , l es sort

emploi précaire (contre 17,6% des gargons), seulement 3% a étre a leur compte (contre 6,3%
des garcons) et surtout, 22,3% a occuper un emploi stable mais rémunéré es 48900
euros (contre seulement 2,7% des garcans). CoO e st une fille non di
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gagne moins de 700 euros, alors que cette situation concerne a peine un garcon sur 43. Ces
auteurs concluent alors que parmi les jeunes sortis du systewegifdn 1998, les garcons
avaient 3,9 fois plus de chances que |l es fil
empl oi stable r®mun®r® ° hauteur dobéau moins

Un récent rapport de la commission européesne les NEET (Not in Education,
Employment or Trainind) chiffre les inégalités de genre parmi cesléerocheurs. En

France, 16% des femmes de2%ans sont en 2011 ni en emploi, ni en formation, avec a peu

pr s autant de ¢ h?! measitpatione eoncerrieiqueal8% deg jetin&s, ce
hommes, avec moins de 1/3 doinactivit®. Ces
| 6 © gparmi les plus jeunes (A ans), les filles sont moins nombreuses que les garcons
(environ 6 % artodsparaie queiifignt entle @®at 24 ans autour de 19% des
jeunes, trés légerement supérieur pour les femmes, mais entre 25 et 29 ans les jeunes ni en
emploi ni en formation sont majoritairement des femmes, cette situation correspondant a 24%
des femmest seulement 19% des hommes, avec un effet tres fort pour les femmes mariées et
méres.

Focus sur lesfemmes plusédgées des transitions plus fr ®quen

Le taux doempl oientne 85uet 64 hrsssde B%1H et & podhte dnoins

gue cel ui des hommes et 20 points de moins
des femmes de cette tranche dé©ge sont cepen
pour les hommes entre ces deux dates.

Notons quodauooberri dft Eef ®@nenee®@anche entre | es
des hommes de 55 a 64 ans (6,6% pour les femmes et 6,5% pour les hommes en 2011). La
situation des femmes | es plus ©g®es sembl e
moins concernées pde halo du chémage et le seeismp | o i gue | 6ensembl e
méme si elles le sont tout de méme plus que les hommes du méme age.

0
a

Les femmes transitent beaucoup plus fr®quemn
carri r e, m° mendmploi &5 ads.cCorhneede salgne Rapoport (2012), les
raisons de | a persistance de | 6inactivit® e
anssont multiples les femmes peuvent avoir été plus nombreuses a parvenir en fin de droits
aprés ump période de chémage, leurs trajectoires souvent moins linéaires sur le marché du
travail ne | eur garanti ssant pas | 6acc s
préretraite réservé aux carrieres longues, ces ferantgai se trouver dans des eniplayant

moins bénéficié des préretraites et se sont-@iat de ce fait, tournées plus fréquemment
vers | 6inactivit®, el l es peuvent ®gal ement
familiales telles que | a txe@ant D detle®rs pharentss 6 0 € C
dépendants etc.

Cette derniére raison mérite une attention particuliere dans la mesure ou le débat sur

| 6articul ation entre vie familiale et vie pr
guestion deked 6t®rdusx ajte wwomes enfant s. Pourtant,
parall | ement ~° | a progression de | 6activit:

liés a la prise en charge des parents dépendants. Les femmes étant trés majoritairement
sollicitées pour les soins apportés aux membres de leur famille (enfants ou personnes agees),

" Starting fragilei gender diferences in the youth labour markepril 2013, european commission, report
prepared by Janneke Plantenga, Chantal Remery and Manuela Samek Lodovici
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| 6®vol ution d®mographique actuelle pourrait
voire vers | dinactivit® pour HDépendafteomeneose de 5
desnor epri ses doempl oi en cas doéarr°t pour ®I
se pose donc également de plus en plus sur les fins de carriére des femmes et non seulement
sur | es d®buts de eafantsedbotisl debkédaini d@®
parcours de femmes .transitant vers | 6inactiyv

Préconisation4 : Intégrer a toutes les études sur la prise en charge de la dépendance| les
effets sur | a situation doevidpdesofemmest | es r i sq

Constat 3.2 Le role du dipldme

Le niveau de diplébme a fortement augmenté en France au cours des derniéres dgcennies
cette augmentation a particuli rement conce
23% de bacheliers chez I25-49 ans dans les années 1980, on en dénombre maintenant 41%
chez les hommes et 46% chez les femmes (Vanovermeir, 2009).

Les femmes sont maintenant en moyenne plus diplémées que les hommes et sont en
particulier pl us nombr e ueangegnement subédrieum isur la u n d
g®n®r ation ayant termin® ses ®tudes en 2007,
36 % des hommes (Céreq, 2012).

De maniere générale, le niveau de dipldme a un effet trés positif sur la probabilité individuelle
d aré en emploi. Cet effet est nettement plus marqué pour les femmes que pour les hommes

comme le montre le graphique-ctie s s ou s . Lé®cart de taux doe
femmes sO6® ve 7 plus des20tpodhnss panist besi
pour les plus diplémeé-s. Le niveau de diplédme constitue donc un déterminant majeur de
| 6empl oi des f emmes, m°® me s ) di pl *me doni
cependant edeca de celui des hommes.
Taux doéempl oi d e s shi®2b@m49sansen fondtiensdu riiveann dee
diplome

100,0

90,0

80,0

M Education préprimaire,
enseignement primaire et
secondaire de premier cycle
(niveaux 0-2)

70,0

60,0 —
Enseignement secondaire de
deuxiéme cycle et post-
secondaire non-supérieur
(niveaux 3-4)

50,0 -
40,0 -

30,0 - M Enseignement supérieur de
premier et deuxiéme cycles

20,0 - (niveaux 5-6)

10,0 -

0,0

Hommes Femmes

Source: Eurostat, 2012
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Les rbles du dipléme et de la configuration familiale sont également fortement liés entre eux.
Chest g®n®r al ement en effet | 6i nt elleaett i on
familiales qui explique la situation des femmes sur le marché du travail. Minni et Moschion
(2010) montrent par exemple en observant quant a euxt lasu x d,0 aqtuibvi t G
caractéristiques individuelles identiques (age, nationalité et vie conjugaie) femme

di pl *m®e du sup®rieur a alastsequOdumei $ emme s s
diplome.

Constat 3.3: Un taux doempl oi fluctuant sel
| 6ar t i c ul-fanille repose sur lasfeanmes

La comparaisoml es t aux dobéempl oi selon | a configurat
de fortes disparit®s, gui sont ) relier -
i n®gal ement r®partie entre femmes et hommes
ain s i tr s proche pour |l es hommes et l es f en
couples sans enfant, |l es taux doempl oi des

déun peu plus de 10 points de pourcestage
hommes). Mais les deux facteurs essentiels qui contribuent & creuser la différence en termes

déoempl oi entre |l es hommes et | es femmes sont
de moins de trois ans et, b @us dansde mgraagetLes | a p
taux doéempl oi des hommes et des femmes so&®ta

pour les familles de trois enfants et plus et & 89,3% et 70,2% pour les familles avec un enfant

de moins de trois ans. La combinaisorcds deux facteurs conduit naturellement a des écarts
encore plus grandsau sein des familles de trois enfants ou plus dont le plus jeune est agé de
moins de trois ans, seules 32,9% des femmes sont en emploi contre 87,4% des hommes.
LO6i n®gal eentRpearhammesn et femmes du temps acc
rep re donc ®gal ement dans |l es forts taux d
enfant de moins de trois ans qui oscillent entre 87% et 91%.

Le nombre doenf amdtasnesemb!| poarnsixpfoquer | 6e
| 6©ge des enfants joue ®gal ement un rtl e i1
®gal emeactivicdas f émmes avec des enfants de 6 &
rapprochée de celle des femsrsans enfant avant de se stabfliser

®En 2008, acliviekdeauxm dés doéun ou de deux enfantst ©g®s d
88%) était ainsi trés proche de celui des femmes sans enfant (90%)
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Taux doéemploi selon | a configuration fa

Femmes| Hommes
Personnes seules 69,0 72,1
Familles monoparentales 68,7 78,7
Couple sans enfant 67,9 78,5
Couple avec enfant(s)
- avec un enfat de moins de 3 ans 70,2 89,3
- avec deux enfants dont au moins un de moins de 3 ar 55,5 90,5
- avec trois enfants ou plus dont au moins un de moins
ans 32,9 87,4
- avec un enfant de 3 ans ou plus 74,6 86,7
- avec deux enfants de 3 ans ouspl 77,6 91,9
- avec trois enfants ou plus de 3 ans ou plus 59,9 88,8
Ensemble 69,0 83,6

Source : Tabarot (2008). Issu de I'ouvrage Femmes et HorReggards sur la paritéEdition 2004 Mis & jour :
03/2006.Insee, enquétes empldiecture : en moyene en 2005, 70,2 % des femmes vivant en couple et ayant

un enfant de moins de trois ans sont en emploi. Champ : France métropolitaine, population des ménages,
personnes de 15 a 59 ans.

Notons cependant que si la composition familiale a un réel impadifféaence de taux
déoempl oi constat ®e entre femmes selon | e nor
au moins en partie, de diff®rences en tern
principaux facteur s eixapddploneet enfanss sahtereliés @rgrenp | 0 i
eux et expliquent conjointement les situations des femmes sur le marché du travalil.

Constat 4. Les femmes en emplai inegalités professionnelles et
moindre qualité des emplois occupés

Au-dela des différenceserrtenes de taux dobéactivit® et dobéemp
en empl oi , néboccupent pas |l es m°mes empl oi s
|l es m°mes secteurs dobéactivit®, ni dans | es
travail que les hommes. Autrement dit, les caractéristiques eglelité» de leurs emplois

ne sont pas les mémes que pour les hommes.

La qualit® de | 6empl oi constitue, de m°me qu
avant par | 6UnUB na Ennctogpmeemte . d @féi n i d s 2001
de qualit® de | 6empl oi visant ~° ®valwuer | es
pays membres. Léobjectif de qualit® de | 6emp
pendantlesr i odes de crise 0% | 6accent est essen
Si | 6on observe en g®n®ral, en comparaison i
et gualit® de | 6empl oi (i . e. | e stét pna posneay an't
gualit® de | 6empl oi ), |l a hausse des taux do:
empl oi s si |l a cr®ation dbéemplois de faible

|

ch®mage et cro’  tredédopaget ddoempdbempl 06i t empscp
nombreux emplois a temps partiel ou la flexibilisation du marché du travail favorisant le

d®vel oppement dbéemplois temporaires peut ain
principaux du marché du travail¢tak doéempl oi , taux de ch!mage)
de | 6empl oi mesur ®e par exemple par | e sal ai
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Par mi l es diff® rentes d®finitions de | a qual
internationées et les chercheurs au cours des dernieres années, six grandes dimensions
semblent pouvoir étre retenuels rémunération, la sang&curité et les conditions de travail,

|l e temps de travail et | 6arti culladécudtendeent r e
| 6empl oi et | a protection sociale, |l a format
et la représentation collective (Guergbativiere et Marchand, 2013).

LO®t ude du march® du travail obdiserdavantage dgser s pe
indicateurs de qualit® de | 6empl oi dans | a n
difficile a appréhender a travers les principaux indicateurs du marché du travail et dans la
mesure 0% elles b®nE@fiincss emd nreen @WuRaNI®rta® dded uln
temps partiel court, salaire horaire plus faible, moins bon accés a la formation etc.).

En soéinspiranti pdréculieramernt lrgédd®ef ilnd tqwal i t ® de |
proposons par la suite une arsaly des principaux indicateurs
étudier les différences homm#snmes en la matiére.

Préconisation5 : Associ er des i ndi cateur s sexul®s d e
habituelles des taux doéemploi et du manch® d

Corstat 4.1.: Presque une femme sur trois travaille a temps patrtiel

En 2011, 30,1% des femmes salariées et 7 % des hommes sont a tempDealt8do a

2010, parmi les femmes ayant un emploi, la part de celles qui travaillent & temps partiel a
doublé, mssant de 15 % a 30,1 %. Sur cette période, elle est passée de 2 % a 6,7 % pour les
hommes. 80% des salariés a temps partiel sont ainsi des femmes.

En moyenne, les salariés a temps partiel travaillent 23,2 heures par semaine en 2011 et 22%
ont une quotitéi nf ®r i eur e ° 50% (en moyenne 12h pa
travaillées dans le cadre des emplois a temps partiel est légerement supérieur pour les femmes
gue pour les hommesen France, les femmea temps partiel travaillent en moyenne 23,6
heurehebdomadaires tandis que | es rbedesampwis t r av a
a temps complesont de durée plus longue pour les hommes que pour les femmes (39,3
heures pour les femmes et 42,2 heures pour les hommes).
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Temps partiel selon le sexe éa durée du temps partiel en 2011

Femmes Hommes Ensemble Part des
femmes (en %)
Temps complet 69,9 93,1 82,1 40,4
Temps partiel (1) 30,1 6,9 17,9 79,9
dont :
Moins de 15 heures 4.4 1,1 2,6 78,4
De 15 a 29 heures 15,8 3,6 9,4 80,0
30 heures ou plus 8,9 1,6 51 83,8
Non renseigné 1,0 0,7 0,8 58,5
Ensemble 100,0 100,0 100,0 47,5
Effectifs (en milliers) 12 240 13 538 25 778

Lecture : en moyenne en 2011, 15,8 % des femmes ayant un emploi travaillent a telpsnpatl5 et 29 heure
par semaine. 80,0 % des personnes travaillant a temps partiel entre 15 et 29 heures par semaine sont des
(1) : Y compris les personnes n'ayant pas déclaré d'horaires habituels.

Champ : France métropolitaine, poputatides ménages, personnes en emploi de 15 ans ou plus (age courar
Source : Insee, enquéte Emploi 2011.

Pour | es femmes, l e nombre dbéenfants ~ char
travail " temps partidle, cas @wiurndest haobhmmels
essentiellement a partir de deux enfants et est particulierement marqué lorsque le plus jeune

des enfants a moins de 3 ans. N®anmoi ns, S

déenfant de moi n sttodtdenBEr@e agemps partielc har ge son

Proportion des salariés a temps partiel selon le sexe et la configuration familiale

Proportion a temps patrtiel
Hommes Femmes
Sans enfant 7,7 25
Pas dbéenfants de 9,1 30
Un enfant
De moins de 3 ans 4.5 26
De 3a5ans 3,6 25
De 6 a 17 ans 55 32,3
Deux enfants
Dont: le plus jeune a moins de 3 ans 3,7 45,6
Le plus jeune ade 3 a5 ans 3,9 39,3
Le plus jeune ade 6 a 17 ans 4.2 38,5
Trois enfants ou plus
Dont: le plus jeune a moins de 3 ans 5,6 50,5
Le plus jeune ade 3a5 ans 4,3 55,7
Le plus jeune ade 6 a 17 ans 3.8 45,7
Ensemble 6,6 31

Source: Enquéte emploR011; calculs Dares. Issu de Pak (2013), Dares analyses.

Lesanalysessure t emps partiel i solent en guin®r al C
(ou «involontairee ) . Léutilisation de ce vocable ain
soulevent pourtant de redoutables problémes méthodologiques, en particulier paerdaaly
situation des femmes sle marché du travailLe temps partiel 8ubi» est généralement
identi fi® (par | 6l nsee ou Eurost at par exel
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travailler a temps partidl aut e dbéavoir t r ouviet (Pakn2088mPnd o i
obtient donc, en miroir, le temps partiel dickRoisi» correspondant a toutes les autres raisons

du temps partiel (assistance doenfants ou
responsabilités sociales ou familiales, probies de sant ®, Sui vi dou
raisons).

Suivant cette définition, 30,8% des salariés a temps partiel déclarent étre en temps partiel
«subi»: cela concerne 36,3% des hommes a temps partiel et 29,6% des femmes a temps
partiel. Etant donné a surrepr ®sentation des femmes da
situation concerne en réalité 2,3% des hommes salariés et 8,9% des femmes salariées.

Loutil i sat subsnpoud caradtéeigemheesituation des personnes déclarant travailler
atanps parti el faute dbéavoir trouv® un empl oi
raisons du temps partiel correspomient a un dibre » choix, réalisé sans contrainte. Or
généralement, ce ghoix» de temps partiel se justifie pour les femmesdss contraintes
déorganisation familial e (pa;depbruriecdemogdesdent ou
garde ou de galcul économiqué ( co %t dobébune garde suppl ®ment
du travail & temps completpb 6 ai | b e o d s stasidtiqpedu temps partiel gubi»

éclaire tout de mémeertaines de ces contraint&33,9% des femmes déclarent travailler a
temps partiel pour pouvoir sodéboccuper de | eur
% des hommes). La moitié de csalariées a temps partiel renvoie au temps partiel du
mercredi. Si les femmes en couple avec enfants et avec conjoint a temps complet sont
surreprésentées parmi les temps partiel (45,6% des femmes a temps partiel sont dans ces
situations familiales corg 29,5% des salariés a temps complet), les femmes cheffe de famille
monoparentale le sont aussi (9,2% des femmes a temps partiel sont cheffes de familles
monoparentales contre 5,4% des salariés a temps complet).

Les effets empl ointégalementetréstineportantsdcutascchoses égalé&® s o

par ailleurse , cbest en particulier dans | es secteu
empl oyeur s, as s oci @dnteaocntsiegn sdoec ilad ®&d u cdaet i lodhh G
restauratia ou encore des activités scientifiques et techniques (englobant les activités de
nettoyagepue | a probabil it ®ubted °ptlruet 17t tqgeumdp s t peanrptsi
nettement supérieure (Pak, 2013). Ces caractéristiques sectorielles du teraps qdip» se
croisent ®gal ement avec des conditions doer

anciennet® dans | dentrepri se, moi ns doéheur es
sal aires pl us b a Paraileursfe tewps partiehest parioipehoisis> pour.
faire face en r®alit® "~ des conditions de tr

a propos des salariés de la Poste.
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Rai sons pour | éemploi ~ temps partiel (

Femmes

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

B Temps partiel "subi": n'a pas trouvé un emploi a temps plein

B Assistance d'enfants ou d'adultes dans I'incapacité de travailler
B Autres responsabilités familiales ou personnelles

M Etre malade ou en incapacité

B Dans I'éducation ou la formation professionnelle

W Autres raisons

Soure: Eurostat, 2011, 164 ans

Notedelecture Les chiffres pr®sent®s sur | dhistogramme cor |
chaque raison du temps partiel en milliers. On peut ainsi lire que 1.077.300 femmes sont & temps partiel car elles
nébont pas trouv® ddéemploi ° temps plein, ce qui corre

Ces différents constats montrent bien la double explication dailtratemps partiel des

f emmes, “ offreade fravaildes fegmmes er r@isalescharges familiale, mais aussi
par la demande de travamanant desecteurs trés féminisés recrutant souvent a temps
partiel.

Léindicateur des raisons du temps partiel [
partiellement les situations denips partiel des femmes (et des hommes). Afin de dépasser

cette opposition entre temps partkedubi» et temps partiek choisi», on pourrait préférer le

terme de temps partiel i mpos® par | 6entrepr
salariée. Car loiehlag @ e s t iodgmedd tempk @artiefjui est a mettre en évidence.
Néanmoins, travailler a temps partiel est bien souvent une norme intériorisée par les femmes
comme une &onne solutiom» pou articuler vie professionnelle etie familiale. Il est

important ainsi de nuancee demps partiel a la demande des salargesaison decette

norme intérioriséeM® me | or squ o6 | sbagit dbébune demande
réellement plus de temps en famille, de consacrer dpstémses enfants, ceckoix» du
temps partiel sbeffectue bien souvent dans

conséquences a moyen et plus long terme sur les salaires, les carrieres, les retraites et
| 6i nd®pendance ®conomi que des femmes.

Parailleurs, a-dela du vocabulaire, ce qui parait essentiel est de mesurer la précarité induite
par le temps partiel (imposé ou demand&raires courts (le seuil de 24h étant désormais un
minimum recherché pour tous les contratsyraires décalés (té matin et tard le soir, sur le
weekend); coyure importante dans la journée, possibilités mosddre carri  r e et
|l a formation, ®carts de salairesée
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Préconisation6 : Supprimer les catégories temps partiel gubi» et «choisi» et
distinguer |l es cat®gories doban:admpss gartiedimpose ganp s pa
|l 6empl oi , temps partiel contraint par des ¢
raisons de santé.

Préconisation 7: Calculer systématiquement ls taux de travail a temps partiel en
fonction du sexe, du nombreetd | 6 ©ge des enfant s.

En complément a strict aspect temps partidlemiere et Marc (20099nt travaillé sur les

effets cumulatifs entre type de contrat de travail, durée du travail et aménagement des
horaires. Elles matrent, apar t i r de donn®es dgequelsitlé%dda °t e e
population connait le cumules spécificités atypiquesle statutd 6 e m pcésosituations
concernent 19.7% des femmes, soit presque le double des hommes (11.1%). Par ailleurs, entre

1993 et 2002 ces situations dbéempl oi ant pro
qui ontvu leur présence renforcée dans des statuts regroupanatigscikése d 6 e(emp | o i
termes daype de contrat, de duréee t r avai | 0 U horéairesyEtieal§98 aste nt d

2002, les auteures constatent ainsi&@augment ati on des situation
plusieurs flexibilités, et ou les femmes sont en premiéeres lignes

Constat 4.2: Les femmes ne travaillent pas dans les mémes sedeus c t i vi t
et ndéboccupent pas | es m°mes empl oi s

Si les femmes sont davantage salariées (7,8% des femmes en emploi ne sont pas salariées
contre 15,2% des hommesl)les sont moins souvent intérimaires mais davantage en CDD et
elles se répartissent tref di ®r e mme n t des hommes selon | es
dans plus de 25% des cas dans la fonction publique, qui ne concerne que 14,3% des hommes.

Proportion des femmes et des hommes au sein des différentes CSP

Part deg Part de la populain|Part de Ig
femmes féminine occupée population
masculine occupée
Agriculteurs exploitants 29 1,2 2,7
Artisans, commergants, chq 27,7 3,7 8,7
déoentrepri se
Cadres et professions intellectuel 39,5 13,8 19,1
supérieures
Professions intermédiaires 50,6 25,9 22,8
Employés 76,8 475 13
Ouvriers 17,6 7.9 33,7
Total 47,5 100 100

Source: Enquéte Emploi 2009, chiffres clés DGCS

Si les cadres et les professions intermédiaires se féminisent, rappelons que femmes et hommes

néoccupent pas | esudmi mesoue mpllloes dwomtsg cad
intermédiaires. Les professeurs et professions scientifiques sont ainsi féminisés a presque
54% al or s gue coOest l e <cas de seul ement 1

30



déentreprise. De essiomsantermediaired 8e,ladsanté etals trayail sodal

sont des femmes, elles ne sont que 12,3% des contremaitres et agents de maitrise (sauf
maitrise administrative) (Maruani et Méron, 2012). Certains métiers sont tres féminisés, a

plus de 95% pour legssistantes maternelles, secrétaires, aides a domicile, a plus de 80% pour

les infirmiéres, aides oi gnantes et cai ssi res. A | 0inve
minoritaires- moins de 5% parmi les ouvriers qualifiés du batiment. Au total, 12 des 87
familles professionnelles regroupent la moitié des emplois occupés par les femmes. En
effectif, |l a cat ®gorie qui empl oie | e plus oc
femmes, soit presque 70% de cet emploi).

Si | 6on op r e treuemploi ditiqualifié et odniqualifié, ennobserve que les
femmes constituent un peu moins de 40% des effectifs des eengiron qualifiés et 80%

des employée-s non qualifiee-s (Amossé, Chardon, 2006). Au total, elles occupent environ

deux fois plussouvent que les hommes des postes non quali&@<2010, 27 % des emplois

occupés par les femmes sont consid@@smenon qual i fi ®s (22 % do.
déouvriers), contre 14 % des emplois occup®@
d 6 o uv Mullerr 2032). Au sein des salags sans qualification, les femmes sont en
moyenne plus agées et moins dipldmées que les hommes. Ces emplois non qualifiés
constituent donc souvent pour les femmes, en particulier celles entrées sur le marché du
travail dus tardivement sans qualification professionnelle, des situations durables débouchant
rarement sur des emplois plus qualifiéess (Amossé, Chardon, 2Q@®me le souligne
égalemenMilewski (2011), lasurreprésentation des femmes dans les emploigjnalifiés

explique en partie leur stabilité dans le seawloi.

En lien avec les catégories sogpimfessionnelles des femmes et des hommes, les salariés
ayant plusieurs employeurs sont trés majoritairement des femmes (85%), exercant les métiers
pasoupeuqlai fi ®s dbéassi stantes maternell es, doai
La qualité des emplois tenus par les salariés déclarant plusieurs employeurs est généralement
faible. Ces salariés sont davantage concernés par le travail a temps partiedsadecées
travaill ®es dans | 6empl oi principal tr s r ®
salaires particulierement bas (Beffy, 2006).

Une ségrégation professionnelle et sectorielle en lien avec les orientations scolaires mais
pas seulement

Le niveau de formation des filles sbest for
Rappel ons, gudaujourddhui , el l es repr®senter
64% des dipl!m®s de |l icence et b5lés,diféencdses t it
de spécialité persistent = peine 31% des dipl!m®s des ®coa

sont des femmes, 19,7% des BTS ou DUT de production. La progression des niveaux
do®ducation f®minins ne sobest ioddefammixiffalss acco
filieres dont on aurait pu attendre une plus grande mixité des métiers.

Cependant , |l a s®gr ®gation professionnell e n
déorientation des filles et d e s ségragatioo n s . |
professionnelle dbéorigine purement ®ducati Ve
davantage | i ®e au processus doéappariement su

et souvent renforcer les ségrégations issues des oestacolaires (Couppi€, Epiphane,

2006). La réduction de la ségrégation professionnelle ne passe donc pas seulement par des
politiques se focalisant sur |l es choix dobéol
intégrer cette deuxieme forme de ségrégatn | 6T uvre au nesment 0
salariée-s rencontrent leurs potentiels employeurs.
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Constat 4.3: Des inégalités de salaires persistantes

Les femmes touchent en moyenne 27d&rémunération annuell@ute de moins que les

hommes (Muller2012), ce qui signifie aussi que les hommes gagnent en moyenne 37% de
plus que | es femmes. Ces diff®rences de sal
professionnelles existant entre femmes et hommes. Elles sont notamment liées aux différente
caractéristiques des hommes et des femmes et de leurs emplois que nous venons de passer en
revue.

Ainsi, en considérant la rémunération horaire brute (rémunération annuelle brute rapportée au

nombre total doheur es r ®mdguant qels temps dedr&ailar t s
des femmes contribue significativement ~ | 0(¢
base (i.e. sans les compléments de rémunératiorh e ur es suppl ®ment aires
est de 12% révélant des primes mettent pl us ®| ev®es pour | es ho
pri mes) . On peut ®gal ement noter quben d®pi
femmes, coO0est en haut de | 0®chell e des sal ai

plus marqués (éct de 21% parmi les cadres) (Muller, 2012).

Enfin, S i on tient compte des diff®rences d
doexp®rience (dans et hors de | 6entreprise),
déoactivit® eltb® e btl aislsleene d t (et de | 6entrepr
demeure inexpliqu® (Muller, 2012) et est as:¢
soit difficile de distinguer | es ef feeves de ¢

de caractéristiques inobservées des individus, il demeure donc un écart important entre les
salaires horaires des hommes et ceux des femmes toutes tclaseyvables égales par
ailleurs.

Parmi les déterminants des écarts salariaux, la préséneendf ant s est ®gal emer
en avant. On observe que chez les femmes « quarantehaires| e f ai t déavoir
enfants ne semble pas avoir une influence directe sur le salaire horaire. En revanche, le travail

atemps partiel ou les passagespal 6i nacti vit® ont des effets |
ce qui explique le retard salarial entre ces femmes et celles toujours restées en emploi (Meurs

et al, 2010) . Enfin, | orsque | 6on compare | e s,
cari re avec cel ui des hommes de cette m° me
demeure en grande partie inexpliqué, révélant un autre effet indirect des erfardsupcon

gui p se sur |l es femmes dob°tr susceptibvleqnauxyeus ut de
de | 6empl oyeur de quitter t e mp o (Meurseeahe nt ou
2010).

Ainsi, si une partie des écarts de salaire horaire entre femmes et hontméss «choses
€gales par ailleurs, est assimilable a de thscrimination salariale, de nombreux éléments

explicatifs de | 6 ®cart sal ari al tot al (27
discriminatoires moindre accés aux primes, aux emplois les plus rémunérateurs, a des temps
compl ets, soup-on de maternit®e
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Constat 4.4: Des conditions de travail qui se dégradent pour les femmes

Les conditions de travail traditionnellement reconnues comme difficiles telles que

| 6exposition ° des produits chimiques ou | e
Demani re souvent moins vVvisibles, |l es f emmes
de problemes physiques ou psychologiques dans leur ttAv@ilAn act montr e ai ns
des troubles muscusguelettiques concernent les femmenstre 42 % les homes (données

de 2003). En lien avec les postes occupés, les femmes sont plus exposées a des facteurs de
risques tels que : les gestes répétitifs a cadence élevée, le travail avec des contraintes
visuelles, une forte demande psychologique (notammentdans¢ee ct eur s d-e | 6i n
alimentaire, de la grande distribution ou des services a la personne).

Sur la période 2062 0 1 1, |l e nombre dbéaccidents du trav
mais il est en forte augmentation pour les femmes (+26,9%) tand q u 6 i | di mi nue
hommes {20,4%). De méme, le nombre de maladies professionnelles des femmes augmente
plus de deux fois plus vite que celles des hommes et les dépassent en 2011 (Anact, 2013).

La tension au travail mesurée dans le modele de Kapsele situation de forte demande
psychologique (charge de travail intense et complexe) associée a une faible latitude
d®ci sionnell e (sans marges de maniuvre) touc
homme sur cing. Cette inégalité entre homneésfemmes se retrouve pour toutes les
catégories soctprofessionnelles (Dares, 2003).

Proportion des salariés exposés a la tension au travalil

Cadres 15.0 10,3 4,7
Professions intermédiaires 233 16,3 7
Employés administratifs 31.6 30,1 1.5
Employés de commerce ou de service 30,5 247 58
Ouvriers qualifiés 36,3 22,8 13,5
Ouvriers non qualifiés 36,1 23,3 12,8
Ensemble 28,2 19.4

Champ : Secteur concurrentiel et hdpitaux publics, hors particuliers employeurs. Sources : SUMER 2003
(enquée sur 25 000 salariés) et la santé des femiraseau issu d®ares (2003), 8ilan et présentation des
r®sul t ats de», http:éravgikerhpioegou8.ill MG pdf/Restitution_en_region_Sumer_2003.pdf

Constat 4.5: Des trajectoires professionnelles plus chaotiques et descendantes
pour les femmes

Les femmes connaissent plus fréquemment des trajectoires professionnelles interrompues,
durablement peu @lifiees, descendantes, pénibles et préecé@estrotet al, 2010)
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Typologie des trajectoires professionnelles selon le sexe

Part de la Part des femmes
o : population total¢ parmi les individus
Itinéraires professionnels . .
connaissant cel  connaisant cet

itinéraire itinéraire
Stables tres qualifiés 15 49,5
Ascendants continus 16,5 39,6
Stables indépendants 3,5 40,8
Durablement peu qualifiés 21,5 51,3
Interrompus 14,5 54,9
Pénibles et hachés 11,5 46,6
Descendants 7,5 58,1
Pénibles et précaires 10 64

Sources : enquéte SIP 2007, "Parcours professionnels et état de santé"eCalu2©10.

Les trajectoires des femmes sont en partie
Sol az, 2006) . Pour |l es hommes, 0wn d l@ma nngae nsesr
® :
[

doéactivit professionnel | e, i sbagi 't de C
augmentation de | 6activit® ou des responsabi
Léarriv®e doéun enfant est plus souvent | i ®e
effet étam croissant au fil des naissances. Suite a une premiére naissance, les changements
sont assez divers d®mi ssion ou arr-°t dbéac
doempl oi, temps partiel, ch®!mage. ,SQmeipluse =~ un

grande proportion de femmes ont pris un congé parental ou un temps partiel. Au fil des
naissances, se creusent donc les écarts de carriére entre hommes et femmes.

Les trajectoires des femmes sur le marché du travail sont donc moins favorablesatque

en particulier la surreprésentation des femmes dans les trajectoitescendantes,
«interrompues>, «durablement peu qualifiées et encore pénibles et précaires Ces
trajectoires refletent la diversité des situations vécues pamhesde sur le marché du travalil

tout au long de leur cycle de vie. Ces trajectoires sont plus souvent marquées par des emplois
pr®caires mai s aussi par des passages par |
bénéficient de carriéres plus ascendsntégitimant ainsi le modele de la répartition des
charges les femmes articulant travail et famille et les hommes investissant dans la carriére.

| ci encore | es comportements doéoffre et de d

Conclusion

Cette partiea perms de caractérisealposition des femmes sle& marché du travailLes
femmes restent plus présentes dans les situations dégradées mais moins visibles du marché du
travail : sousemploi, temps partielhalo du chémage, moindres carrieres, écartriaak,

conditions de travail se d®gradanté Derri r
femmesémergent et font des femmes public de plus en plus hétérogenk diplome, la
situation conjugal e, | a cat ®aenfante credise® e | 01

différences entre femmes.
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Par ailleurs, les indicateurs statistiques les plus utilisés gomment la réalité des situations des
f emmes f a c,eil est urderdt guapes données significatives du marché du travail
rendentvisibles es sp®ci ficit®s des femmes dans et el

Si | 6®gal i t® dans | 6empl oi entre femmes et |
dans la société, les discriminations dont elles sont encore victimes témoignent des freins

récurrents qu r est ent encore tr s pr®sents. La pa
di scrimination des femmes dans | édacc s et | e
Cbest ainsi parce que | a place des femmes e
société que lespolii ques publigues doivent °tre garant

de qualité. Les parties suivantes mettront en évidence les conséquences inégalitaires que
certaines politiques publiques peuvent dn&a pour les femmes et proposeront des leviers
ddaction possi bl es.
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Partie 2: 0
AEOAOQOEI EIl
I AET OEA

LO®galit® entre | es |ubedespneipes fentamdntersdu tratrdene s e s
I 6 Uni o renne (direatiye ®006/54 du 5 juillet 200@yigé en valeur et objectif par le
trait® de | 6Uni on Hulalotte ®etre lesediscriminationscfdnaeéss st e t
le sexedans & e mpflgwda parmi lespriorités d e l 6Uni on en Sauati r e
| 6i mpul sion du droit communautaire, | a Franc

matieredenon i scr i mi nati on dans | dacc s ~ | 6empl oi

Di spositions portant sur | d6interdictijon de:s
| 6acc @oi " | 6em

Léarticile du. cbd®2 du travail di spose qujbaucul
proc®dure de recrutement ou de | 6acc s|7 un
not amment en rai son deé€l dscode dasaead dsposdguearnultne c | e |
peut mentionner ou faire mentionner danmns un
du candidat recherch®, ou ne peut mavelerser d
|l e contrat de er comsidération du seieude lasimdtienrde f@nille ou de la

grossesse.

Lédarticle 6 bi63 dudE julleh 19830pbrtanh droits8ed obligations fdes

fonctionnaires, dite | oi Le Pors dispose qu
étref aite entre |l es foncti onn & delelddu®hmar28d8s on d
pr®voit une interdiction g®n®rale de dj scrir
les personnes publiques ou privées, y compris celles exercaractiniéé professionnelle
indépendante.

Enfin, les articles 228 et 2252 du code du p®nal interdj sent
une personne en raison de son sexe.

Pourtant, de nombreuses femmes sont lefbecmogye |
en tant qe femme,ssouventp er - ue comme future m re. Déautr
peuvent venir sdadditionner, on parl-er a al
sectionnelles dont les victimes sont | es f emme s d ésdammesijeures Bt r a n ¢
©g®es, | es femmes portant | e voile, etcé
Lensemble de ces discriminations se caract®
du travail; ) | 6embauche, | ors du renouvell ement
maternitt oupa&nt al é

Les phénoménes discriminatoires peuvent étre de natures différentes
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9 Les situations ddliscrimination directe fondée sur le sexe, correspondent aux
situations dans lesquelles les femmes s$tées de maniére moins favorable en
raisondeleus ex e que doOéautres personnes ne | e
Tout traitement défavorable lié a la grossesse ou a la maternité infligé a une femme
constitue une discrimination directe fondée sur le .dexediscrimination repose la
plupart du tempsur des préjugés et stéréotypes sexués quant aux compeétences et
capacités professionnelles des femmes. Comme le soulignent Chaintreul et Epiphane
(2013, «l e suppos® manque de disponibilit® d
Tout un ensemble de ttaide personnalités encore assignémturellemend aux
hommes et aux femmes peut venir biaiser la sélection en phase de recratement

A | 6embauche, cette di scrimination s e n
sbadressent excl usnascutingenrdecheichamt defommesel | d at s
terrainé par des interrogations injustifi ®es
enfants ou concernant | eur situation f ami
un congé maternité ou un congé paéaena discrimination directe se manifeste par

| 6®viction pure et simple de | a salari ®e
vue de | a pousser ) | a d®mit avedpertede Sans

responsabilités.

1 Le harcelement a caractee discriminatoire, qui correspond a la situation dans
laquelle une personne est harcelée moralement en raison de son sexe, ainsi que le
harc | ement sexuel qgui peut prendre | a f
eux aussi des discriminations die@ f ond®es sur l e sexe. C
pour objet ou pour effet de porter attei
environnement intimidant, hostile, dégradant, humiliant ou offensant. Il conduit a
terme © ®I oi gner .Enepartictlier,dame des ehwéronhetnents pld o i
travail " pr ®domi nance masculine, | 6abse
lutter contre les agissements sexistes ou a connotation sexuelle, par la mise en place
de procédures internes efficaces visamehiifier les pratiques, a les sanctionner ou a
|l es corriger peut agir comme un repousso
détourner de certains emplois.

{1 Les situations ddiscrimination indirecte renvoient a une disposition, un critere, une
praigue, neutre en apparence mais qui a pour effet de traiter défavorablement un
groupe de personse n r aunsnotifide dig€crimination, idie sexepar rapport a

un autre groupe de personnes. ! sbagit
crittresde s®l ection mis en Tuvre en mati re
guestionnés et qui bien que neutres en apparence peuvent avoir un impact

di scriminatoire ~ | 6®gard des femmes. En
vestiaire pour femmes oed exigences ghysiques> percues comme requises pour
occuper un empl oi, peuvent conduire ~ ex
existe de justification objective. Dans ¢
de se | ust iefqueesa pratigde poursdit@mlmunlégitime et que cet objectif

est proportionn® © | 6objectif 7 atteindre

o Et, pour en savoir plus sur I'ensemble de I'6tH¥ADE i Entrées dans la vie actie¢ discriminations a
'embawche notamment sur son volet aptitatif, voir Chaintreuil, Couppié,@phane, Sulze(2013.
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Cette partie questionne dans un premier temg
mobilisation du droit par les femmes et par leswastele la lutte contre les discriminations

ai nsi gue sur | es l eviers di sponi bl es. Dan
persistance des discriminations faites aux
proposer des pipedfigues acliaqum ®peid® disariminaiion canstatée en
sOappuyant sur | es nombreuses jurisprudences
droits.

Ces situations ne repr®sentent certainement
récerts, ils concernent des situations intervenues depuis 2008 et illustrent des discriminations
dont sont encore victimes |l es femmes dans |
pr ®s ent ®e i ci, l oin doé°tre exhaussti’vel 61tuRkvnroe
discriminations du fait de la grossesse, licenciement de femmes aprés la maternité, refus de
recrutement de femmes en raison de leur situation familiale, refus de recrutement par exemple

en | 6absence de vestiaitaesati barddéokeegmefimedepr ®
Loin des avanc®es juridiques sur | 6®galit®
hommes, i y a urgence encore aujourdobhui

di scriminations pouri perdnes tfemmdéacdanss elt 6 ¢m
Car si la lutte contre les inégalités de réemunération est un sujet qui fait consensus, et dont le
grand public a tr s |l argement connai ssance,
en tant que femme, future mérewu r e , dans | 6acc s ou | e main
beaucoup moins.

Comment favoriser une meilleure mobilisation du droit par les femmes, comment révéler

davantage |l es ph®nom nes de discrimination,
judiciair e s comment r®duire | es discriminations
Cbest ©~ ces questions que tente de r®pondre

Constat 1: La lutte contre les discriminations: un cadre légal )
Ai 1l bl AgA AO OO B DPAO ferimeLl EOT DI O

Constat 1.1 Des textes dispersés et peu maitrisés

Les dispositions | ®gales relatives ~ | 6i nt e
touchant 7 | 6empl oi sont di spers®es dans pl
relaive aux fonctionnaires et la loi n° 20@86 du 27 mai 2008 portant diverses dispositions
d'adaptation au droit communautaire dans le domaine de la lutte contre les discriminations.

Or , certaines dispositions de loilpavé ¢t devraightu 27 1
faire |1 0obj et débune <codification dans | e c«
| 6empl oi public devr ai en t-634durl?juilletri®8B8 podtant t e s
droits et obligations des fonctionnaires (dite logd}, etc.

En effet, la loi du 27 mai 2008 donne les définitions de la discrimination directe et de la

di scrimination indirecte que | 6on ne retrouv
concepts de harcelement discriminatoire et de harcalesexuel. Elle pose un principe
déointerdiction g®n®rale de | a discriminati on

congé maternité.
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Lébabsence de mi s e en coh®r ence des textes
discriminations conduit &e que la loi du 27 mai 2008 reste relativement méconnue, ce qui
pose la question de son effectivité.

A titre doéillustration, | 6i nterdiction de
maternit®, y compris | e e30Agdee maa elrmii td®y 27 @
pas été introduite dans la loi relative aux contrats de collaboration libérale, ce qui est source
déoins®curit® juridique pour | es femmes coll a

A cet égard, il a pu étre observé, y compris aupres dgisipns du droit, juristes et avocats,

gue | e principe déinterdiction des discrimir
méconnu.
Dans une affaire r®cente port®e devant |l a C

contrat de collaborain du fait de la maternité, la Cour a considéré que le principe de non
discrimination est sans conséquence sur la rupture. Malgré les observations du Défenseur des

droits présentées devant @t hambr e ci vile de | a Coupas de Ca
consi d®r® quo6il ®tait opportun de®se prononc
Cet exemple montre que la dispersion des textes et leur méconnaissance peuvent

compromettre | 6application effective des dro

Un autre exemple illustrce phénomeéne. A la suite de la décision n°ZBI2QPC du 4 mai

2012 du Conseil const it ut-33dncode péna nelatif aa déito n s i
de harcélement sexuel non conforme a la Constitution, le l1égislateur a modifié la défimition d
harc | ement sexuel " | 0 0 c e984sdu ® aolt 20&2 rdlafiva duo pt i o0

harcélement sexuel

Toutefois, l e | ®gi sl ateur ne sbébest pas cont e
sexuel applicable en matiere pénale,iittaoduit la méme définition dans le code du travail a

| 6ar t i c-1eatdahs.laldl i B834 du 13 juillet 1983 portant droits et obligations des
fonctionnaires ~ | darticle 6 ter

Cette nouvelle définition vise deux types de harcélement sexuel.

Aucun salarié ou aucun agent ne doit subir des faits :

«1° Soit de harcelement sexuel, constitué par des propos ou comportements a connotation
sexuelle répétés qui soit portent atteinte a sa dignité en raison de leur caractére dégradant ou
humiliant, soitcréent a son encontre une situation indiamte, hostile ou offensante ;

2° Soit assimilés au harcélement sexuel, consistant en toute forme de pression grave, méme
non répétée, exercée dans le but réel ou apparent d'obtenir un acte de nature sesuelle, g
celukci soit recherché au profit de I'auteur des faits ou au profit d'un tiers. »

10 e projet de | oi relatif 7 1 6®galit® entre | es f emme
le Sénat est un premier pas vers une meilleure protection des femmes enceintes exercant leur profession dans le
cadre du contrat de collaboration libérale. Il prévoit en effet un droit a suspensiontcat de collaboration

libérale et une protection contre la rupture du cordrdibccasion de la materngéuf en cas de manguement

grave aux regles déontologiqueu propres a l'exercice professionnel de lintéressée, non lié a l'état de
grossesseToutefois, il ne prévoit aucune protectigpécifiques'agissant des autres types de
contratd'exercicdibéral (remplacante libéralassistantéibérale). Et surtoyttel que rédigé, le projet de loé

permet pas de s'assudkr principe plus général de ndiscrimination fondée sur la maternégoncé dans la loi

du 27 mai 2008.
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Or, il existe déja dans la loi du 27 mai 2008 une disposition interdisant le harcelement sexuel
applicable a la procédure civile et administrative

L6 ar t¥ide lh lei dul27 mai Q08 prévoit que le harcelement sexuel est une forme de
discrimination fondée sur le sexe et le définit commuk agissem® a connotation
sexuelle, subpar une personne et ayant pour objet ou pour effet de porter atteinte a sa dignité
ou de créer un environnement intimidant, hostile, dégradant, humiliant ou offensant

Cette d®finition d®coule de | a transpositio
| 6®gal i t® de traitement entre | ewssldrgermmes e
sbapplique aux personnes occupant un empl oi

des activités professionnelles indépendantes.

Ainsi, trois définitions du harcélement sexuel coexistent dont le sens et la portée

different. L6 accdrsoiatu n6est donc pas facilit®.
Harcélement sexuel sur des femmes en emploi précaire | a peur et | e chan
Le D®f enseur des droits a ®t® sai si par | 6A

aux Femmes au Travail (AVFT) concerhan t r oi' s f emmes dd@uneagi ne
réclamation relative au harcélement sexuel et aux agressions sexuelles dont elles auraient été

victimes. Les réclamantes sont employées par une sociétét soasi t ant e [dbéune
entreprise pour effectuer le netage.

Les faits d®nonc®s seraient constitutilfs de
part doun sup®rieur hi®rarchique (propgos et
ainsi que des attouchements). Selon les trois réclamantesqquteurs des faits relatés
commettraient des agissements similaires = |
et ne souh#@raient pas dénoncer les faits de peur de perdre leur travail. Elles dénoncent
€galement du chantage sexuel pratiqu@a@lmb au c h e .

Les auditions des victimes mettent en évidence une méconnaissance sur ce que recouvre le
harc | ement sexuel. Jusqud”™ ce quodellels renc
des gestesiéplacés a connotation sexuetia que des propos obénes constituent des
agissements susceptibles de recouvrir la qualification de harcelement sexuel.

Préconisation8 : Cr ® e r une campagne doéinformatijon sur
harcélement discriminatoire en tant que discrimination fondée sur le se.

A |l a m®connai ssance du cadre | ®gal, peut vV e
visant ~ favoriser | 6embauche de femmes par
Vroai sbagi ssant des petites edtéesnde geevitendes e nt
ressources humaines performant et qui sont p

Par exempleil existe depuis les années 19B0contrat pour la mixitagui permettait de

financer des actions en faveur de la mixité des emplR@scontrat a été trés peu saisi par les
entreprises. Bpuis 2012 ce dispositif a été réactualisé sous la forme«dontrat pour la

mi xit® des emplois et | 6®gal it® professionne
entreprises sansondition & s eui | doeafuf efcitmdncelnmhendi ddedb un |
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exempl aires en faveur de | 6®galit® professi
mixité des emplois. Ce contrat vigefavoriser la diversification des emplois occupés par les
femmes e t |l eur promoti on dans | 6entreprise da
professionnelles entre les femmes et les hommes. Il peut, notamment, aider au financement
doactions de formation et doadaptatiem au p
occupés par les hommedé¢ret n°20141830 du 6 décembre 2011)Il apparait alors

n®ces s ai rogerslela nsabigrendobhters ent r eprats/ecu swemp as @a
dela nouvelle version dee dispositif.

Constat1l.2 Prouver | a di s crdiversitédasiutison =~ | 6 e
Depuis 2001, | 6i ntroduct i dachadede preuvecen dreit d e |
frangais a constitué une avancée majeure de la lutte contre les discriminations. La victime de

discrimination qui souhaite porter son cas devantlapistic n6a pas =~ dasporter
accusations (hormis devantlesur i di cti ons p®nal es) . El'l e peu
dit «f ai sceau» dofianidriec epsr ®s u me r | 6exi stence doul

| 6empl oyeur nodest pas en mesure de d®montr e
| 6 a b s eiscdnanatibre celleci sera établie.

La Cour de justice de | 6Union Europ®enne a r
di scrimination ° | 6embauche concernant une
postulé a deux reprises a un postedéveloppeur de logiciels et qui avait recu par deux fois

une réponse négative, sans que l'entreprise recruteuse s'explique sur les raisons de ce rejet.

Dans cette affaire MEISTER | a Cour de justice consid re ¢
travaille ur qui remplit | es conditions indiqgu®es
déoacc®der " |1 6informati on apmbauche un aatretcandidat. s a v ¢
Elle précise néanmoins quee r ef us de r ®pondre a@peutl 6ent |
constituer un ®| ®ment " prendre en compte ¢
pouvant faire pr®sumer | 6existence dbébune di s
Mal gr® cette avanc®e notable de | a rfoeri spr.
°tre insuffisant. En particulier l orsquodi l

systémique qui vont toucher de maniére disproportionnée les ferdagutilscomme le

test de discrimination a visée judiciaire (testing judiciaire qurpod 6 heur e ndest r ¢
devantle seuljugepénd). ou | es m®t hodes statistbopues de
précieux et doivent étre développés

Certainesfemmes sont particulierement isolées et le recours judiciaire peut parfois étre une
démarche difficile & engager. La procédure de#ags actiom ou action de groupe pourrait

1 Aff. CJUE 19 avril 2012, aff. C 4150, Galina Meister contre Speech Design CaBigtems GmbH

“De nombreux travaux compar ®s ont ®t® r®alis®&s. I'1's ¢
« Proving Discrimination Cases.The Role of Situation Testihtips//www.migpolgroup.conpublic-docs
153.ProvingDiscriminationCases_theroleofSituationTesting EN_03.09.pdk Les tests de discriminatian

pratique et perspective colloque organisé pda HALDE http://www.defenseurdesdroits$itesdefaultfiles-
uploadpromotion_de %20legalittlestestsde-discriminationactesdu-colloque.pdf

Manuel de formation & la discrimination a destination des ONG francaises luttant coniseriesrthtions

comporte une partie relative aux modalités de mise en place de testing a des fins judiciaires (en Francais)
http://www.migpolgroup.corpublicdocsFrance.pdf
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http://www.legifrance.gouv.fr/jopdf/common/jo_pdf.jsp?numJO=0&dateJO=20111208&numTexte=60&pageDebut=20770&pageFin=20771
http://www.migpolgroup.com-public-docs-153.provingdiscriminationcases_theroleofsituationtesting_en_03.09.pdf/
http://www.migpolgroup.com-public-docs-153.provingdiscriminationcases_theroleofsituationtesting_en_03.09.pdf/
http://www.migpolgroup.com-public-docs-france.pdf/

°tre un outil pertinent pour faciliter | 0exe
les juridictions notammén en mati re ddédacc s ~ | 6empl oi
Le Testing

bY

Le test de discriminain, testingou « test de situation », cherche a évaluer le caractére

di scriminatoire ou non dobéun processus de s®
biens et aux services et doacictresutileapourleso ge men
acteurs de la lutte contre les discriminations pour révéterdiscriminations. Le testing

consiste a envoyer, en réponse a une méme offre d'emploi, deux candidatures en tous points

équivalente$ a l'exception de la variable a tesst , i | s areméthbde gadticulierement

adaptée pour déterminer s'il y a discrimination a I'embauche.

El abor® dans | e champ des sciences social es

outil de mesure de la discrimination. Objet de recheadaslémique, le « testing » est aussi

devenu un outil dé®valwuation des politiqgues

En France, | e testing ~ vi sN@mbredetests detsituationgu e e
| 6 e nont&été éalissdepuis 2005

L étude sur ®isci mi nati on ~ | 6embauche des jeunes fr

et de |1 6besgir ®s ul s (Retitet ald 2001y amesarsé tes disgriminations

pratiqu®es ” | 6 e mba u& haate qlaificationetl ane tengion,oldse s s i 0

informaticiens de niveau bac + 5, pour laquelle les discriminations devraient a priori étre trés
réduites.Les résultats font apparaitre queglobalement, les femmes et les personnes qui
signalent une origine ®tr an dquesoitlsunariginedess cr i n
f emmes ont une probabilit® plus #mdioRItarddoa
montre que dans un@rofession de développeunformatique peu féminiséea CV
comparable les recruteurs vonpréférer les candidats masodi Les auteurs notemjue

«par mi | 6ensemble des st ®r ®otypes mobilis®s
une valeur professionnelle a une caractéristique non professionnelle. Par exemple, en ce qui
concerne la profession au sein de ldigusous avons effectué notre expérience, un stéréotype

|l i ® au sexe est que ¢ |l es femmes ne sont pas

LO®t Eche r ®e dans | a vie act i wdgChantreuild Cosippié,i mi n a
Epiphane eSulzer 2013)andysait un testing mené sur une population de jeunes de niveau

BTS dans la région PACA. Les auteusmur la base des entretiens réalisés aupres des
recruteurs notent « que pour la grande majorité des recruteurs interrogés, méme si cette
dimension [le sexel es candi dat s] est souvent d®crite
comme un <crit re secondaire qui arrive |l oin
professionnelle etc., reste quobdell e appara’t
la « personnalité » des candidats. Pour les auteles, qualités attendues chez la personne

gue | 6on souhaite recruter sont souv»xent assi

Elaboré dans le champ des sciences sociales, le « testing »aapssi s pl ace dan
judiciaire, le « testing » esbnsidérépar certains acteurs de la lutte contre les discriminations

commed dar me absolue capabl e, enfin, d@* secoue
BVoir ARIFOG P action r®gionale pour | dinformation sur | a
testing.

Yl so6agit des pr opos-Mare, pipeprésid@sde b élALDE larsidii eolloque st le t i n

testing organisé par la HALDE en 20009.
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Le test a visée judiciaire a uaure obj ect i f : ®t abl ir | 6exi st
discriminatoire défini par le droit et le faire sanctionner. En Fradeggyis le 31 mars 2006, la

l oi sur |1 6®galit® des chances reconna’t | e t
arrét du 1 juin 2002, avait déja décidé que le testing pouvait étre recu en justice en vertu du
principe de liberté de la preuvEette législation a officialisé le testing dans le Code pénal a

| 6 ar t 43-&, toet erRaddptant une formulation restrictident i résulte que le procédé du

test ndest admi ssi bl e que pour aut ant gue
réellement candidate a un logement, un emploi, etc. Le testing asviséee nt i f i que s 6
imposédans les méthodes de mesure deladis mi nat i on. Il ndéen est |

le testing a portée judiciaire, notamment en droit du travail.

La reconnaissance du testing dans le code du travail comme mode de preuve pourrait
permettre aux victimes de discrimination, quand elles vent justice, dool
basculement de la charge de la predeeant la justice civileCet outil est néanmoins difficile

a manier. Les impératifs méthodologiques qui doivent encadrer cet outdosdrdaignants et
particulierement importants.

Les méthodes statistiques dans le contentieux judiciaire

Une autre m®t hode existe et reste peu d®velc
des m®t hodes statistiqgues de mesure des fl ux
mettre en évidencees pratiques de recrutement ou une sélectivité du marché du travail

di scriminatoire ° | 6®gard des femmes.

Le Défenseur des droits a utilisé cette technique pour mettre en évidence une pratique de

di scrimination syst®mi que h cohfforaambles choik de f ond
recrutement op®r ®s par | 6entreprise sur un ¢
|l e vivier de candidats disponibles et qualif

Ces techniques ont été utiliséms Canadaour révéler desiscriminations systémiques a
| 6embpuahequ®es °~ | 6®gard des femmes (encadr

Exp®riences canadiennes de |l uttes contjre | e:

L 6 O N&Action travail des émmes> du Québec (ATF)s 6 e s t sp®ci al i s®e
disci mi nati ons dont sont victimes |l es femmes d
« soutenir les femmes soe@@onomiquement défavorisées de tous ages et origines dans leurs

by

démarches pour accéder a des emplois décents, particulierement les edomain

traditionnelse ,  &-dire dans les secteurs ou les femmes sont absentes. ATF a notamment
remport® de grandes victoires devant | es jur
| 6empl oi des f emmes dans aaeesnassubne {transpors raill 6 a c t |

industrie du gaz). Le 25 juin 1987, ATF gagne son proces contre le Canadien National (CN),
entreprise de transport du rail, en mettant en évidence notarpardatmoyerde statistiques

gue | e taux doée mb aanadieneNatibralsdan$ kEanpostes vis#al pardes

pl aintes ®tait sensibl ement inf ®ri eur ocel L
secteurs anal ogues. Par aill eurs | 6exfamen
notamment le Bennett (testrsu | a m®cani que) a re®vwel ® qubi
| 6ensembl e des postes et quobéil ®cartait majo

Plus récemment, le 11 septembre 2008, ATF remporte une grande victoire contre Gaz
Métropolitain. Le Tribunal des droits de peersonne du Québec reconnait que les criteres
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doemba he t |l e processues “del Ose@ltercettiioenn aduu p
ef fet e X ure |l es femmes de mani re I spro

[e) N @]

u
d c

Au-dela du développement de nouveaux outils permettantrévéler la preuve des

di scriminations, | 6acc s " | a justice des
probl ®mati que. En effet, | a plupart du temps
de discriminations, renoncent a engager un recourtemieux difficile et couteux. Les

pratiques discriminatoires ~ | o0empl oi resten

Le role de la «class action» ourecours collectif

L'action de groupe n'est qu'une procédure. Elle ne confére donc pas de nouveaux droits aux
individus mais leur offre simplement une nouvelle possibilité effective d'accéder a la justice.

La finalit® est | 6efficacit® de | d6action ju
individuelles ordinaires, économiser les ressources judiciairesacombr e | 61 mpuni t ®.
Le fait de rassembler des personnes qui, judfjuge pouvaient se regrouper devant les
tribunaux, et de leur permettre de poursuivre collectivement revét une signification sociale.

« |l est percu comme un instrument de justice sociale@permettre de rétablir un équilibre

dans les rapports de force entre les citoyens et les institutions. L'amélioration de l'acces a la
justice, et I'élimination des barriéres économiques et la réduction de certains autres obstacles
psychologiques est 8a aucun doute l'effet social le plus important attribué au recours
collectif. Cette fonction majeure s'accompagne d'autres effets, non moins capitaux. Parmi
ceuxci, on note, d'une part, sa force dissuasive et le respect de la loi qui en découle
(Lafond, 199899).

La mise en place doébune telle proc®dure en |
femmes de faire valoir efficacement leurs droits.

Enrichir le rapport de situation comparée

Si |l e nombre dbéembauches paatrdu gpartede sitgation un i
comparée, il peut étre nécessaire de mieux analyser le phénomehneydu perc& , &0 e st
dire un indicateur permettant de veiller a la potentiefperke» de femmes dans le processus

de recrutement. Cela renvoie a la camgison des taux de féminisation a chaque étape du
recrutement comparer le taux de femmes diplomées dans les formations et/ou écoles
privilégiées pour le recrutement, au taux de féminisation des candidatures regues, puis au taux
de femmes recues en emiga et enfin au taux de femmes recrutées. Cette méthodologie
permet ainsi de vérifier la nediscrimination dans le processus de recrutement et de visualiser

|l es ®tapes dans |Iperd»qdes ferhnmes afil de enettre enpplade des ¢

mesuresar r ectrices (sourcing, m®t hodes de s®I ec
Constat 1.3: Léi nad®quation entre | ampl eur
dans | 6empl oi e ncapaaites delaotearsdé lettemme s et | e s

Les instances représentatives du personnel et les aigdialariés sont les interlocuteurs
privil ®gi ®s de | a d®f ense des droits au tra
principalement sur les salamges déja en emploi, ils sont peu mobilisés sur les problemes de

di scri mi nat i omr ailleur$, Gielesbcantedérations syndicales nationales et
interprofessionnell es ont toutes | argement
professionnelle et salariale entre fess et hommes, on ne peut nies Ifreins encore
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persistantsau niveau localLes stéréotypes sexistes présents dans la société existent bien
®vi dement aussi par mi |l es repr®sentants du p
portés par leorganisations syndicaled, sembleque bs femmesn 6 ai e n't pas tou
réfle x e lleddirextement saisir leurs représentesst en cas de discrimination fondée sur le

sexe.

Du clt® du secteur associati f de d®f ense d

(association contre | es vi ol engpéialiséé danstles au
contenti eux du harc | ement sexuel au travai
déactions men®es, de visibilit® et doéi nf or me

de | 6®galit® prof essi cerfooalisent @incipabement sprdeuterraino mb r e
de la promotion des droits, la formation ou le lobbying.

Des associations comme Osez le féminisme et BPW prévoient dans leur statut la possibilité

déintervenir devant | es jaagrautontentéuo.ns, il con
Les CIDFF, |l es centres doéinformations des d
comp®tents en mati re dobéempl oi et pr ®sent s
associations dbéaccueil e tappaltént des iofompadians @auxne n t
femmes, les accompagnent dans leur insertion ou réinsertion professionnelle. Cependant, ils
nébont pas vocation ° intervenir devant | es |
Ainsi, les acteurs spécifiques de lutte conte ledi scr i mi nati ons dans |
sont peu nombreux et peu vVvisibles <car |l es
femmes ne sont qubébune de | eurs nombreuses ac
Les propositions de | oi d ®p 0 s ®e da passibilit8 ®n a 't
déintroduire en F r aclass eactiomwnea magiigreo de@disarimieatiod e ¢
pourraient faciliter | e recours des femmes.
uniquement par les grandes associations de lutte dentagisme, aux Etatdnis, les class
actions dans | 6empl oi ont surtout ®t® util e:
les hommes.

Le Défenseur des droits, institution indépendante de rang constitutionnel qui résulte de la
fusion de quatreutorités indépendantes (Médiateur de la République, HALDE, CNDS et
Défenseur des enfants), a notamment repris les missions de lutte contre les discriminations de

| 6-eHXALDE. Il est donc chargé de venir au soutien des personnes victimes de
discriminations Le Défenseur des droits dispose de pouvoirs lui permettant de régler les
|l itiges en mati re de discrimination par | a

et de présenter des observations devant les juridictions saisies du contentiesxjuinmes.
! a ®gal ement pour mission déinformer et de

Acteur principal de | a lutte contre |l es di s
est pourtant méconnu du grand public et notamment du public le plus éloignéathé ra

travail. En mati re doéempl oi des f emmes, |l es
cadres ou employ®es en emploi ayant | a possi
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Levier 1: Faciliter le recours au droit pour lutter contre les
discriminationsdansl 6 AAAT O U 1 6AIDBPITE AAO A

Levier 1.1.. Rassembler pour rendre plus visibles les textdetifs au principe
de nondiscrimination

La dispersion des textes relatifs 7 [ o0inter
difficle | e recours au droit et de ce fait aff a
| 6®gar d B ¢acilitdr ke neovars des femmeécessitaine meilleure information et

un acces plus simple au cadre légal.

Préconisation9 : Intégrer dans lescodes et textes de portée générale les dispositions|de
la loi du 27 mai 2008 relative a la lutte contre les discriminations et/ou élaborer un Code
delanondi scri mination qui regrouperait | 6pnsemb

Préconisation10 : Créer une campagne de swibilisation visant a faire connaitre le

Défenseur des droits en matiéred e l utte contre | es dijscri mi
| 6empl oi des f emmes

Levier 1.2.. Développer les outile t |l es proc®durefa pernm
discriminationfaiteauxfemmesl ans | 6 empl o

Prouver |l a discrimination 7 | 6embauche est

existent mais rares sont ceux facilement mshilles Testing,techniques statistiqueagction
collective, indicateursdu rapport de situation compaéé | 6 ensembl e de <ces

d®vel opper pour | ever | es freins ° |l 06acc s

Préconisation11: R®f | ®chir “ 1 dédintroduction doéjun di
testing a des fins judiciaires devant les juridictions ciles

Préconisation12: I ntroduire une proc®dure doéaciti on ¢
non- discrimination

Préconisation 13: Sensibiliser et former les partenaires sociaux aux techniques
statistiques de mesure de la discrimination.

Préconisation 14: Intégrer au sein du rapport de situation comparée un indicateur
«tuyau percé» sur les recrutements.

Préconisationl5: D®vel opper | a mission dobéalertje des
témoins de discrimination.

e |l a prot

“Le m°me constat peut °tr 0 a t d
la | oi du 27 mai 2008.

champ de | 6empl oi dans



Levier 1.3. Accrdfe les mogns des acteurggissantcontre les discriminations

dans | 6acc s ° | 6emploi des femmes

Si |l es acteurs agissant contre |l es di scri
potentiell ement nombr eux (raesBomticeuaduismolseatl ar i ®s
l e droit pour | utter contre | es discriminat:.
| 6emgflesi .acteurs sodint®ressent soit “aux| a d ®:
femmes déja en emplosoit détiennent une expertise de fotiora et/ou de lobbyingTrés

peu sb6bengagent dans des actions ~ Vvis®e cont

Afin que les femmes puissent plus facilemawbir acces a la justioet étre accompagnées
dans leurs démarches, les moyens et cekampd 6 i nt er venti ons des a
développés.

Préconisation1l6: Sout enir | a cr ®ation dbéassoci atli ons
professionnelles et discriminations dans | 0c¢
des subventionsspc i fi ques sur ces champs doéintervent

Préconisation17 : Engager une réflexion sur la possibilité et les moyens pour les CIDHF
et autres associations de d ®f ense des dr oi
juridictions

Constat 2: La grossesse et Iamgtgrrlité : des motifs encore tres o
AZO0i NOAT OO AA AEOAOEI ET AOEI 1T AEOAA

Constat 2.1: Un phénoméne sowestimé

A ce jour, i ndexi ste pas de statistiqgue pu
doé®t abl i r édse le nombre de comtengieux engagés par année sur tout le territoire

nati onal rel atif N l a discrimination dans |
(violation de | 6interdiction de | a ercongét ur e d

maternité, violation du droit de la salariée de retrouver son précédent emploi ou un emploi
similaire aprés son congé maternité et/ou congé parental, et violation du principe-de non
discrimination fondée sur la grossesse, et la situation de famille

Phénomene non quantifié, les discriminations fondées sur la grossesse et le congé maternité

constituent pourtant des obstacles dans | 0a
| 6empl oi et | e retour au t restimvésenFranc€es obstac
Au seinHaledel,6elxbaugmentati on continuell e du
discriminations liées a la grossesse (de 126 saisines a 618 saisines entre 2008 et 2010) a mis
en ®vidence | 6ampleur du ph®nom ne.

Le passage de la Hadau Défenseur des droits, encore mal connu, a généré une baisse
générale des saisines. Néanmoins, les réclamations portant sur les discriminations liées a la
grossesse demeurent importantes (388 réclamations en 2011 et 511 réclamations fondées sur

la grosesse en 2012).Le s chiffres pour | 6ann®e 2013 |
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réclamations traitées par le Défenseur des droits soulévent des thématiques récurrentes qui
attestent clairemented réticences du marché du travail a la gestion de la matermlss et
droits qui y sont afférents.

Dans le sondage IFOP/Défenseur des droits/OIT publié en octobre 2013 auprés des
demandeurs dbéempl oi, |l a grossesse demeure p
| 6empl oi , it @eutf aé¢ ® mnded a @ qui constidue ¢ premier aritete sde

di scrimination per -u ¢ 0 mmguatra mesudres eu actiossrd j e u r
considérées comme pouvant étre efficaces pour lutter contre les discriminakons

renf orcement des s anuwstde distrenindtionldang lascrecmtenests, d e s
la valorisation des professionnels du recrutement engagés dans la lutte contre les

di scriminations, | 6instauration de proc®dur e
anonyme) et enfin la réalisatiate tests de discriminations en conditions réelles aupres des
recruteurs avec la publication des résultats.

Constat 2. : Les discriminations au cours de
Lors de | a p®riode dbéessai, | e ¢ fréqguenses. Ellesni nat i
se mani festent " | annonce i nf o-ciestdnhoacéede | a

oralement. Par loyauté vévis de leur employeur, les femmes ne prennent pas suffisamment

de précautions et annoncent leur grossesse sammli@me particulier. Il est alors trés

di fficile de faire | a preuve de | a di scri
connai ssance de | a grossesse au moment o0% il
de plaquettes doi ndes droiasurila grossdssa dBs@natom des u r
femmes, ces situations demeurent tres fréquentes.

Peu de temps apres avoir été embauchée en qualité de dirquariage association, une
salariée découvre sa grossesse et en informe son emplpyiemet fin® sa p®ri ode d
avant méme soentrée en fonctianLe Défenseur des droits a présenté ses observations

devant | e Conseil de pruddédhommes, faisant ve
pas justifi ®e, une p®rpedmetdidress sdo ®wylamdar plo
professionnell es du sal ari ®, gui en | 6esp
concomitance entre |l a rupture et l a r®v ®l at |
déune discriminat i ommes d décla@ aulls ear discrichinatoierlau d 6 h o
rupture de | a p®riode dobéessai de |l a r ®cl ama
somme dd 7 . Oal0tiBelde dommages et intéréts. Cette nullité, non prévue par le Code du

travail, avai-t fait | 6obj et doune demande

comp®tents (coh®sion social e, e (lmmoénoeide lar av a i
grossesse Rupture de p@@PHods®d Adges s dime / 3 septem
LCD 20117 8) . Cette d®cision a ®t® coiflf Oatobh®e par
2013).

Une salariée, auxiliaire de vie sociale, travaille en contrat a durée déiéersuccessifs (200
contrats) depuis 10 ans. Elle se voit proposer un contrat a durée indéterminée par le méme

empl oyeur avec une p®riode dbéessai (i Il ®g all
grossesse. Son empl oyeuagi nrsompaduns amopi®r i oglre st
connaissance de sa grossesse. La HALDE a présenté ses observations devant le Conseil de
Prudbéhommes esti mant gue | a rupture du cont

sal ari ®e. L6empl Adyene de leagrosseés@r aphdaen®e p®ri od

48



- CPH de Libourne 10 Mars 2010 confirmé par CA de Bordeaux du 20 septembre 2011
(Délibérations 2009/243 et 204153)

La candidate est recrut®e | e 4 mars 2011 en
gualité de serveuse dans un restaurant. 15 jours aprés le début de son contrat, elle informe
oralement son employeur de sa grossesse.®l&\dr i | 2011, Il ors doun er
met fin ° sa p®riode dbéessai eanutxe motli & ®g agrudd
hi ®r archie et no®t ait pas ai mable avec ses
I informant de | a r ULptenrgqas °de gne nP@r ipade | ;b DI
r |l a base dobéattest at i ae sontrhirementnauxe dires ge r de
empl oyeur , ce dernier avait Dbien connai sseée
ayant pas ® ® en mesure de d®montrer par d
les griefs reprochés a la salariée, lscrimination est établie. (Décision 20BB3).

OO0 C O

S
I
n

Ces exemples mettent en ®vidence qubil est f
l eurs droits et sur |l a proc®dure quodell es d
grossesse afin que ce &de discrimination ne reste pas impunie.

Constat 2.3: Discrimination dans le non enouvell ement d oL
| 6annonce de | a grossesse

Les di scriminations dans | acc s ) | 6empl o
renouvellement de contrat. Ces prafues sont observ®es tant dan
| 6empl oi priva®.

Non renouvell ement du contrat dbébune agente p

La candidate est recrut ®e a-4soignante en CDDpuwisenp et i t
tant doéinfirmi r écembe 201® Soe cohtrateest &iodvelé de jarlier a
juin 2011. Elle démissionne espérant trouver un CDI dans un autre centre de soins. Cette

opportunit® ndayant pas abouti, el l e est d e
lequel elle a travaillé,d ma i © ao%ut 2011, CDD qui est pr
Au mois dbéoctobre, ell e annonce sa grossess

| ®gi sl ation |l e pr®voit ddédune heur ®mbisder ®d uct
grossesseUne semaine avant la fin de son contrat, elle sollicite le renouvellement de son
contrat. Quelques jours plus tard elle est informée de son non renouvellement.

Le renouvell ement doéun CDD nbéest pas un droi
du service, notamment au regard de | a mani r.
contrat devient cependant i rr®gulier sob6il e
sur la grossesse.

En | 6esp ce, | e di r ect elas DDD dagt valoid hue de noa | i nt
renouvel |l ement du contrat est fond® sur | a
®val uations de | 6agent au cour s de ses m L
professionnelles étaient jugées trés satisfaisantes pah $a®r ar c hi e . Faut e

objectifs, le DDD a considéré que le non renouvellement du CDD était fondé sur la grossesse
de | 6agent et d®ci d® de pr®senter d¥B8duobseryv
7 juin 2013)
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Non renouvell emenhi goendoéonsenti on

La candidate conclut un contrat wunique doéins
doune dur®e de 6 mois renouvel ® jusquodoen mar
est enceinte et | 6an novambre et février,@lle eséplapée a quatra r .
reprises en arr°t de travail. Son employeur

cong® maternit® d®cide de ne pas renouveler
droits a permis a laréclamanttd6 “dcarevoqu ®e af i rpodud® tqrued erl ien tr@
son parcours doéinsertion plOY.fessionnelle. (D

Non renouvell ement déun CDD

La candidate est embauchée comme conseillere en insertion pour une durée de 6 mois en
avril 2010.En mai 2010, elle informe oralement son directeur de sa grossesse. En septembre,

un mois avant |l a fin de son CDD, et alors qu
son contrat ne sera pas renouvelée en raison stixattitude inadéquate uncomportement

i nadmi ssi ble tant envers ses »tadalbriéegsubisn qu e

choc psychologique tr s important, aucun r e
trois agents embauch®s ~ | a mfonsagend®yelésg bkae qu o
r®cl amante saisit |l es d® ®gu®s du personnel
reproche de sa direction, ni m° me de ses col
|l e D®f enseur des dr oucunglément dbgeatippermgttantde justifeer f ou r
ses all ®gations. Compte tenu de |l a connai s:¢
sal ari ®e et de | 6i mminence de son cong® mat
discrimination fondée sur la gssesse. (DécisiadLD 201257 du 23 avril 2012).
Constat24.: Le refus doembauche motiv® par
A | 6embauche, l a discrimination peut sbexer
révelation de la situation de famille
lLacadi date postule 7 une offre dbéempl oi doer
entretien, pui s ° un deuxi me. Le jour m° me
retenue. Elle demande des |l explri®patnidiermqeel 6 e nl &
mariée, elle risque de se lasser du poste qui nécessite de nombreux dépkaémeignage
dans | e cadre dbébune saisine).

Les tests de personnalitét psychotechniquspr at i qu®s ~ | 6 embauc

Le D®f enseur des droits auat®ns®anslesquslisentdnisun cer
en cause des tests de recrutement pratjqu®s

En effet, pour étre certarede ne pas commettre dobéberneur d
entreprises font appel a toutes sortestests psychotechniques et de tests de personnalité.
Utilisés par lesecruteurslestestspsychotechniques ou tests de personnuaigént aevaluer
certainesaptitudesdu candidat. Lalogique la spatialisationou encore laréactivité du
candidat soninis a rude épreuve a travers e@ggrcicesCes tests sont beaucoup utilisés dans

les secteurs industriels, commetoiadu transportde lal ogi st i que et ndont p
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interrogéss ous | deaenuglse eded et s pot ent iégatdldes fesnmds.

Des études devraient &tre développées et systémdtisées

A contrario,lam®t hode de recrutement par si +adleat i

signé entre la DGCS, la Direction du travail et Péle Emploi en juin 2013. Elle est pegsenté

comme un outil permettant de d®cel er des
r

st ®r ®ot ypes. ! pourrait °tre int®resis

evidence les qualités de cette méthode.

Préconisation18 : Développer et rende public les données sexuées concamt les

candidat-e-s ayant subila méthode de recrutement par simulation et mettre en place des
objectifs chiffrés de mixité femmeshommes parmi les candidatures soumises a |la

méthode de recrutement par simulation.

Préconisation19 : D®vel opper |l es analyses sur
tests de recrutement (test de personn
perti nenc e test fon discrimmdtcerd». ¢

Préconisation20: Développer les étudesur les impacts potentiellement discriminatoires
pour | es femmes des questionnaires ~ |0

Constat 5: De s demandes abusi ves do
recrut ement ou des entretiens dbo

«Avezvous des enfants? «Comptezvous en avoir prochainemenp, «on vous prend sur
le poste mais vous nous donnez 5 ans avant de faire des énfant8tesvous mariée»,

rquentes sont
6embauche doéinterrogations injustifi ®e

Cadre réglementaire concernant les informations demandées a«ncandidate lors
déune proc®dure dbébembauche

! est interdit " er buw denfgré oceghercher todtes inforenatibns r ¢ h

concernant I'état de grossesse de l'intéressée (article -11@2%ode du travaill.a femme

candidate a un emploi ou salariée n'est pas tenue de révéler son état de grossesse, sauf

ant

di sc

on

a
(

e mbau

I nf or n
embauc

l es situat i ormscousadaessentrietersqg u e | |

S qua

lorsqu'elle demande le béive des dispositions légales relatives a la protection de la femme

enceinte (article L1222du code du travail). Ell e no

est

informations relativesa sa situation familiale. En effet, les informations demandées, |sous
guelgue forme que ce soit, au candidat a un emploi ne peuvent avoir comme finalité que

by

d'apprécier sa capacité a occuper I'emploi proposé ou ses aptitudes professionnelles. Ces

informations doivent présenter un lien direct et nécessaire avec I'emploi @ropasved

I'évaluation des aptitudes professionnelles. Le candidat est tenu de répondre de bomne foi a

ces demandes d'informatiofssticle 12216 du code du travail).

18 Quelques réflexions sont menées concernant tous les motifs de discrimination (par exemgletCorn
Warland, 2010).
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Léensemble des ® ®ments expos®s montree quben

demeure un frein majeur-dél |l 6dembauvampadgeres f d
nécessaires a la sensibilisation a cette question et a la lutte contre les stéréotypes, il convient
de soOointerroger sur | o0efficacit® du disposit

Constat 26: Les difficultés rencontrées au retodlu congé maternité et
parental

Les femmes quelle quels$e@i tquld@ ank tpauvendtfz@eupre ot
| 6obj et de mesures discriminatoires du fait
congématernité

Par aill eur s, l es femmes en empl oi dans | e s
contre | e licenciement pendant | e cong® mat e
de la grossesse et les quatre semaines querdgule congé maternité. Pendant ces deux

p®ri odes, | 6empl oyeur a | a possibilit® de |
retour du congé maternité mais seulement pour faute grave ou impossibilité de maintenir le
contrat pourdesraisonem | i ®e ~ | 6®t at de grossesse.

En cas de condamnation de | 6empl oyeur pour

grossesse ou la maternité, le code du travail prévoit un droit a réintégration de la salariée.

Néanmoins, malgré un cadre |égal trés ptetat le retour de congé maternité demeure une
période a haut risge pour les femmes et se conchaduvent par un changement de leur
situation doemploi dont |l a rupture du contr a

Les incertitudes sur le délai a partir duquel court la période de protectio Iégale
supplémentaire de 4 semaines apres le congé maternité

A ce jour, i existe une divergence dpinter
supplémentaire (de 4 semaines) de protection contre le licenciement des femmes au retour du
congé matrniteé.

La Cour dbéappel de Paris consid re qub6jl c ou
peut °tre suspendu pendant | a p®riode 0% | a
fait valoir ses droit s laaée rn congénpatiRotogigpea(@ARde o u
Paris 18 décembre 2009, n°08/01726).

La Cour dobéappel de Bordeaux consid re |jguant
desti n®e ° pr ®muni r |l a salari ® <contre | e
exposée durant la période de réadaptation au travail rendue nécessaire pour son absence de
|l ongue dur ®e cons®cutive ° |l a grossesse, es
| 6i nt ®ress®e de son activit® pruwanteegseilannel |
protection sbéappligue est suspendu pendant

congés payés (CA de Bordeaux 20 juin 2013, n°12/03629).

En tout état de cause, ce dernier arrét souligne la nécessité de faire concordesglatiééa
gui revient doébune | ongue p®riode dbébabs|lence,
période de protection.
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La Cour de Cassation nbdbayant pas trancH1® sur

Licenciement intervenu pendant la péiode de protection Iégale

La candidate est embauch®e par | a soci ® ® mi
et ®& olue jusqudé”™ devenir 3 ans plus tard r
tenu ce poste deux ans, la salariée informeesoployeur de son état de grossesse. La société

la convoque a un entretien préalable puis la licencie pour motifs économiques pendant la
p®ri ode de protection en Vvi ol-4duCaldeadudraval. di s p «

El'l e ne d®momstsidi pas®| quimpl | e avait de mair
licenciement de la salariée est nul car intervenu pendant la période de protection et fondé sur
un crit re discriminatoire, en | 6esp ce son

demandé sa réintégration. Le Défenseur des droits décide de présenter ses observations
(Décision n° 201285 relative a un licenciement discriminatoire en lien avec l'état de
grossesse).

Licenciement intervenu trois mois apres le congé maternité hors péde de protection

légale

La candidate est embauchée en contrat a durée indéterminée a compter du 3 juin 1998 en
gualit® dbéh!'tesse tour niawmne évoluia nmapideuenh obtieritt e |
régulierement des augmentations de salaire. A compteted avril 2006, elle est nommée
Directrice de hall. Elle est en congé maternité du 16 aolt 2010 au 11 avril 2011. Par courrier

du 30 juin 2011, elle est licenciée pour insuffisance professionnelle. Le Défenseur des droits
constate que le travail de la ckamante a donné satisfaction a son employeur pendant les

treize années qui ont précédé son congé maternité-celle ndayant fait | 60
remarque ni avertissement. Aussi, le fait que la salariée soit licenciée pour insuffisance
professionnelle wins de trois mois apres son retour de congé maternité laisse présumer

| 6exi stence doébun | ien entre son |icenciemen
famill e. Or, i ressort de | 6enqu°te g@gue | O¢€
gue le licenciement de la salariée soit justifié par des él&ahjectifs. De plus, il apparai

clairement que la société avait procédé au remplacement définitif de la réclamante pendant

son congé maternitéDécision n° 2012157 relative a un liceneiment en | i en ave
grossesse, le sexe et/ou la situation de famille hors période de protection légale).

Préparation du licenciement pendant le congé maternité

La salariée a vu changer ses attributions au cours de son congé maternité. Responsable

export de | a soci ® ® C. , el | e5230v0a0i t U eav acnhta I
pendant son congé maternité et avait sous sa responsabilité seize personnes. Or, a son retour

de cong® maternit®, el |l e a 0eOn0Oeduh anrbgae pu ru s c hait
personne SsSous Ssa responsabilit®. El'l e doit
nouveaux managers. De plus, pl usieurs ®I ®me
réclamante a été organisée pendant son congé maternitécetuasl des 4 semaines suivant

sa reprise du travail. La r®cl amante fera |
aupr s de son employeur et ell e sera mise °
Lébempl oyeur f onde |mstivatian,csenninsuberdmatiort, sadélayauts,a d ®
son absence et son refus de travailler N S
aucune justification objective au changement des missions de la réclamante a son retour de

congé maternité et sur sorclenci ement . Le Conseil de Prudél
entendu | es observations du D®f enseur des dr
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maternitei Changement d Bieenciementb CPH ide Raris 25 février 2011
(Décision 2010/229 etA1/1)

! ressort que d s |l es 4 semaines de protect
peut |l icencier |l a salari ®e comme noi mporte
interviennat durantcette période.

Il pourrait étrepropp ® do6i ns®r er dans | e code du travail

qui souhaitelicencier une salariée (hors période de protection légale) dans les mois qui
suivent le congé maternité de soumettre sa décision a une autorisation préalable de

| 6i ;mtsipen du travail afin de sbdassurer qgue |
discriminatoire. La durée de cette protection est a déterminer (entre 6 mois et 1 an).

Mobilité et retour de congé parental

La salariée a été embauchée comme vendeusempwsmpu e r esponsabl e doéun
retour de cong® parental, |l e directeur des r
semaine suivante elle devra suivre une f or ma
km de son domicile. Malgré la djince de la réclamante qui contacte immédiatement sa
hiérarchie afin de trouver une solution pour pouvoir effectuer cette formation dans des
conditions compatibles avec sa situation de
une procédure de licerement pour faute. Apres enquéte, non seulement les faits justifiant le

|l icenciement de | a r®cl amante ne sembl ent n i
sérieuse de licenciement, mais il apparait, tant au regard de la chronologie des é&dssu
®changes intervenus entre | es parties, gue

reprendre son activit® apr s son cong® par e
pr®sent® ses observations devamn® & 06@onpd eiyle
(retour congé parentai Conditions défavorables de repri$elLicenciement pour fauté

CPH de Carcassonne du 8 mars 2012, Décision 2011/56).

Bien que ces femmes aient obtenu l@medamnation de leur employeur,le aucoup ddent
elles sorent brisées de cette expérience et mettent plusieurs mois, voire plusieurs années

se reconstruire, et restent parfois ®loig
Cbodest not amment l e cas | orsque | es Ildecenci e
satisfaction de | 6empl oyeur . Le contenti eu>
empl oyeur est souvent viol ent . Les justific
| 6empl oyeur sont v®cues comme un:eDe satariéesi nt e
exempl aires, doédexcell ent négligentesa u «mauvaided e s C

professionnelles, «désintéressées «démotivées», etc.

Cela pose la question des dommages causés par ces pratiques de discrimination et donc de
leur répaa t i on . La directive 2006/54/ CE dispose
personne lésée du fait d'une discrimination fondée sur le sexe doit effectivement étre réparé
ou indemnisé de maniere dissuasive et proportionnée par rapport au dommagensubi. U
réflexion doit étre engagée sur la question du montant des réparations.

Par ailleurs, si la réintégration est de droit en cas de licencieméhtpeu de salariées font
ce choix compte tenu de la dégradation des relations de travail et de la cordiapoe, la

Lorsque le licenciement est nul, le salarié a droit a réintégration dans son emploi ou, a défaut, dans un emploi Bgunvekirite
qu'en cas de licenciement d'wsedariée en état de grossesad en application de l'arteL 12225-2 du Code du travail, sa réintégration
doit étre ordonnée si elle le demande. Cass. soc. 30 avril 2003, n° TBRRFEPX. ¢/ Assoc. Groupe Promotrans .
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réintégration est pourtant un des moyens de permettre aux femmes de retrouver leu

r emploi.

Dans le contexte de crise économique actuelle, il est possible que cela change. Mais si la

r® nt ®gr ati on est

bonnes condition?

choi si eu®alrl d ap wiad sae

| e, p ¢

La Discrimination multicritére ou intersectionnelle

Le concept doéintersectionnalit® propos
motifs de discrimination (femmes et origine, femme$andicap etc) qui va adie |
simple accumulation.

Le rapport de la communauté européenne sur la discrimination subie pour plusieurs
|l a fois publi ® en 2007, constate | e p
guestion dedliscriminations multiples « la plupart des institutions et des organisat
concernées par la Iégislation et les politiqaet-discrimination suivent encore une appro
basée sur un seul motif. ».

Depui s, un certain
touche plus g®n®r al ement l es f emmes.en
partenariat avec le SDFEmM Corumet OPALE«L a di scr i mi nati on
des femmes i mmi gmnBgeaton suoleimaicisé slwtendib sbeligne &ue

neosnbs er dio®t quest iom

la notion de discriminations multicritéres se heurte, en France, a unrdgsasi conceptue

une absence de prise en charge au plan juridique, par la doctrine ou la jurisprudence
des usagesociaux, une assez forte ignorance des acteurs et une immense indi
sociale». Elle observe « 6i ncroyabl e invisibilit® de
yeux des victimes ellemémes, invisibilité aggravée par le faible nombre de rakssciatifs

e de
ddune

r

motifs a

eu doi
ions

che

®ae ®l
L6®t u
mul t i

(]

)}

, un vide
fférence

s di sc

U

ations

préts a verser au débat, non plus seulement politique mais contentieux, ces discrimin
propose ° cet ®gard diff®rent
cip nair e, | ancemente fanatione e
i sa oné)

es pr
t camp:

i pl i
sati

Levier 2: Renforcer la protection des femmespendant et apres
leur grossesse

nf or mat I

fait

sur
a

er | O
matemité d u

Levier 2.1

D®v el
sont vid | N

P on
me s e e

opp i
| 6em d I
Le cadre légl de protection des femmes salariées durant leur grossesse est déja ancien et
semble bien connu. Néanmoins, force est de constater que les cas de discrimination fondés sur

la grossesse persistent. La réduction de ces discriminations passe par une emeilleur
information des femmes notamment de celles les plus éloignées du marché du taavail. P
ailleurs, bampl eur du ph®nom ne nientHéddneée at earaciédisees t p a

Elle doit étre mesuen ot amment auXx moyens dedo@rs judiciaies st at i

1Betude réalisée par Fériel KACHOUKKDPALE), Annie MAGUER, Annick MARNAS(ISM Corum) avecla collaboration, pour les
enqu°tes et | 6exploitation statistique, de Sandrine ARGANT,
(mars 2011)

War da
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engageés et le renoncement au recopes €xemple pacatégorie sociprofessionnelle et
age)

Préconisation 21: Elaborer des indicateurs statistiques et/ou une base de données
relatifs au nombre de recours judiciaires pour discrimimt i on dans | 6empl oi
grossesse et de la maternitée.

Préconisation22 : Lancer une grande campagne doinfor
«ndannoncez jamais votre grossesse dans votr
écrit votre employeur, ceci peut vous permettre de garantir votre emplol »

Préconisation23 : Engager des campagnes regulieres sur les stéréotypes liés a la
maternité.

Préconisation24:D®veIopper des ®tudes sur |l es |[cons®
congé maternité sa s | 6angl e de | a stricte absence &
déautres types dobabsences de m°me dur ®e.

Levier 2.2.: Elargir la protection des femmeasalariéespendant leur maternité

Les cas de diewaentrei ded fanartes enceintés ‘ol sBu@ ide leur congé

maternité restent fréquentd. \# cadre de protectiocontre la rupture du contrakiste déja,

de nombreuses falllekoi vent encore °tre combl ®es, not an
pendant la période qui suit le retour du congdemité.

Par aill eurs, l e droit © |l a r® nt®gration q
licenciement discriminatoire fondé sur la grossesse est peu demandé par les daladées.
droit pourrait faciliterle maintien en emploi des fenens di scr i mi n®es ° cor

puissent bénéficier de garanties protectrices sur les conditions de leur réintégration

Préconisation25 : Prévoir une disposition dans le code du travail visant a renforcer la
protection des femmes enceintescontral r upt ure de | a p®riode doe

Préconisation 26 : Proposer une réforme visant a renforcer la protection des femmes| a
| 6 i dusaengé maternité:
Une clarification sur le point de départ du délai de protection de 4 semaines
Une di sposi ti ployeuogubilsaultpigedicencierlurieesatariée dans les
mois qui suivent le congé maternité (hors période de protection Iégale et pour une durée
a déterminée entre 6 mois et un an) de soumettre sa décision a une autorisation
pr ®al able de | i nspection du trava

Préconisation27 : Sé6interroger sur | e caract re diss:
alloués aux victimes de discrimination liée a la grossesse.

Préconisation28: Encadrer | 6exercice du droit |7 r®ir
raison de leur grossesse et qui en font la demande, en prévoyant les conditions dans
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l esquel |l es | a r ® nt ®gr ati on doi t spostd f ect u
équivalent, progression de carriere équivalente et environnement non discriminatoire.

Précornisation 29 : Intégrer dans le Rapport de Situation Comparée un indicateur du
nombre de d®parts des femmes dans | 6anpn®e su

Constat 3: Caracteristiques physigues et matérielles des emplois a
prédominance masculine: une discrimination indirecte a
| 6 AT AAOAEA AAO £EAITAO

Les contraintes mat®rielles et physiques (I c
arguments souvent i nvoqu®s pour faire obsta
droits a été saisiedplusieurs réclamations jugées discriminatoires.

Exigence dbébune taille minimum ou dbéaptitudes
La Défenseur des droits et avant lui, la Halde ont adopté plusieurs décisions sur la condition

de talle minimale précédemment exiggmu accéder a certains corps de la fonction
publique, les fonctions de policiers en service actifs, de surveillant pénitentiaire, de sapeur
pompi er volontaire ou professionnel ou de
(Délibérations n°201272 et 273 d 13 décembre 2010, Délibérations n°2@#la 46 du 28

février 2011 et décision n°MLD 2041483 du 9 novembre 2011).

Si une telle condition constitue en effet u
physique, demander " edsatisfairec aa ded crittrast de taille peub e mp |
®gal ement entra” ner | 6exclusion de beaucoup
exigence nobdarrive pas ° d®montrer gudune t
ex®cuter | e tnedserimindtignindirectes 6agi t dou

Le D®fenseur des droits consid re que | 6apj

requise des candidats a certains emplois publics (militaires inclus) doit se faire au regard de la
seule capacité de ces derniersaexercd es mi ssi ons postul ®es au
telle position devrait contribuer a mettre un terme aux situations discriminatoires conduisant a
exclure des emplois publics des personnels pourtant qualifiés, et notamment des femmes,
qguodi l g0ddpiexzxdé udi on r®sultant des conditi ons:
doautres emplois publics et de toute autre <c

Changement d'affectation dobébun agent de brig
fait de ses faibles capacités physiques

Lébagent n''a pu conserver son poste au sein
capacités physigues. La profession d'accompagnateur canin ou de-ofaéineau sein de la

police municipale n'étant pas réglemdée aucune condition de taille et poids n'est requise.

De plus, au regard des dispositions européennes transposées en droit francais I'exigence de
proportionnalité permettant une dérogation a l'interdiction de la difféerence de traitement
entre les hommest les femmes ne parait pas établie en I'espéce. En conséquence, il est
recommandé au maire de permettre a la réclamante d'intégrer la brigade canine si elle en
faisait la demande, en la formant préalablement et invite le Conseil National de la Fonction
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Publique Territoriale a engager une réflexion sur la mise en place d'une formation
obligatoire (Délibération n°201-61 du 7 mars 2011).

Dans le secteur privé, si ces exigences restent informelles, elles ne persistent pas moins dans
les usages.

Exigence demaintien de la sécurité et port de charges lourdes

La candidate a essuyé un refus d'embauche relatif aunpodté h* t e/ h1t eease do:
raison de son sexbédar g®@He) edd! tidasecuest et d
cinéma.

L'enquéte déctuée a permis de mettre en évidence que la société, agissant au titre d'un
contrat de prestation de services, a refusé d'embaucher la candidate suite aux consignes
données par le gérant du cinéma. La nécessité de pouvoir faire face aux risques irdhkrents

s®curit® des | ieux et | 6exi gence de port 0
sp®ci ales sont |l es arguments avanc®s par | 6
occuper |l e poste. Léempl oyeur nedu paBtm@tnt r a nt
| 6i mpossibilit® pour | a candidate de pouvoir

sexe est établie (Décision n°20282 faisant suite a un refus d'embauche opposé a la
réclamante en raison de son sexe).

Refus d'embaucheenraaon du sexe en raison de | a natur

La candidate a essuyé un refus d'embauche au poste de vendeur/se conseil en produits
biologiques, en raison de son sexe. L'employeur invoque la nature physique de certaines
taches (réception et manaton de marchandises nécessitant le port de charges). Il est
rappelé que le port de charges lourdes ne peut justifier un ddusbauche fondsur le sexe,

sauf si | 6empl oyeur d®montre au moyen doé®l ®
25kg etqu 6 i | est dans | 0i mpossibilit® mat®ri el
etce). En | 6esp ce, | 6empl oyeur noéa pas d «

(Délibération n°2016a155 du 5 juillet 2010).

En 2013, | 6am®nagement | daceceseiladeepepsomatet
des difficult®s et constitue un frein ° | 6em
Refus de candidature d'une femme ° un poste
vestiaires

Mademoiselle X estime avoir été écartée d'une procédure detesmnt pour un poste de

menui sier en raison de son sexe. La justifi
gudell e ndéba actuell ement pas | es moyens de
vestiaires néest pas Irecempable.l 6bdapmtoaltei odu
|l 6entreprise " |l a composition mixte du perso
Ainsi, | 6a-Lti dlue cRded4 228 travail fait peser

générale de mettre a la disposition des travailleurs les neoyg d'assurer leur propreté
individuelle, notamment des vestiaires, des lavabos, des cabinets d'aisance et, le cas échéant,
des douches ».

S6agi ssant plus particul i r-Bdigpose qual dass lese st i a
etablissements employam personnel mixte, des installations séparées sont prévues pour les
travailleurs féminins et masculins
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L'enquéte a permis de caractériser les éléments matériel et moral du délit de refus
d'embauche discriminatoire tel que prévu et réprimé par leslasti2251 et 2252 (3°) du
code pénal (Délibération HALDE n°20:83 du £ mars 2010).

R®&cl| amation relative ° wun accord sur | 0empl o
entre les hommes et les femmes : qui paye pour les vestiaires des femPes

Un d® ®gu® syndi cal CGT ddébune tr s grande en
l a maintenance doéinfrastructures de transpot
familles de métiers (les travaux d'infrastructures de transport ehé&fagement urbain,
I'exploitation de carriéres, la production industrielle, la maintenance et les services)

consid re qudune des dispositions de | 6accc
professionnelle entre les hommes et les femmes relativeoanxdci t i ons mat ®r i el |
d®f avorise | dempl oi de femmes

«Au sein de chaque agence, |l a Direction a \
per mettant | 6accuei l des femmes dans des s
présence de vesires et sanitaires suffisants. Dans les agences ou ces aménagements
ndbexi stent pas, des travaux seront entrepr.i
arriv®es dbéeau ainsi gue des ®vacuations <co
bungalows ani t aire. La | ocation de ce bumgal ow i n
Selon le syndicat CGT,.kn r esponsabl e dbébagence ou de si
d®penses suppl ®mentaires en | ouant des | ocal

faire travailler du personnel i nt ®r ipasai re f
®qui p®e “"eél dlalccuemdsildrre que ces travaux doi

Levier 3: Facilite{r la r,nixAité, ge§ ‘métiers en réduisaljt Ie§ o ‘
discriminations a1l 8 Al AAOAEA A 1 Adukad de OO |
conditions physiques des emplois

Des freins | i®s aux conditions doéaptitude pt
travail, ) | 6exi stence des sanit esifemenes aet ve
| 6empl oi not amment aux emplois occup®s maj or
souvent tr s dat®es, doivent aujourdobéhui °tr
Préconisation30 : R®examiner | 6ensembll &e delsoit ekldres |Ir:

publique exigeant des conditonsd apt i t ude physique sp®ci|fique

Préconisation31 : Lancer des campagnes de sensibilisation sur les stéréotypes
spécifiguement liés aux caractéstiques physiques des emplois.

Préconisation32: Lancer wune c¢amp argecentrad @our laimxite deaft i o n
empl ois et | 6®galit® pr dekleosmes et notamrdgar: ent r e |
Le fait que la ou les femmes directement concernées par des actions éligibles
peuvent °tre demandeuses dbéempl oi

Les possibsl ft®andbards concernant 6adap
| 6am®nagement des | ocaux.
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Préconisation 33: Garantir la présence de sanitaires (toilettes et douches) et de
vestiaires pour les femmes et pour les hommes dans tous les lieux de travaiélte que
soit | a pr®sence effective de femmes dans | 0

Conclusion

Estce acceptable, en 2013, que la grossesse ou la perspective de la maternité constitue encore

un facteur majeur dobébexclusion de | 6edepl 0i ,
femmes dans la soci€lé Qu e |l es exigences doaptitude
r ®gl ementati ons anciennes excluant l es f emm

révisées? Que la seule absence de vestiaires féminins fasse obstacle au re¢rdemen
femmesdans des emplois traditionnellement masculins ?

En i nterdi sant |l es pratiques qgui jouent C
antidiscriminatoire peut permettre dbdaccroit
celleci soit vériablement effective et efficace. Cela requiert une volonté politique forte, et

des actions plus spécifiques de sensibilisation des femmes au droit dediaaronination en

matieére de recrutement, une mise en cohérence des textes antidiscriminatoiresiepour
meilleure application du droit par les professionnels du monde judiciaire et les acteurs de

| 6®gal i t® entre | es femmes et | es hommes, | ¢
preuve de la discrimination et de nouvelles procédures facilgéarécours en justice des
femmes en mati re dbéacc s 7 | 6empl oi afin c

rapport C 0 ¥t det |l bademaonseaeni gusducpr ® udi ce
tres faible.
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Partie 3: Pour que hpolitique AA 1 6 delidhel E
Ol 1 AOEAO AA 1067 CAI i

Pour am®Iliorer | e taux doéoempl oi des f emmes
| UWnion Européenm), avec toutes les limitake cet indicateur (cf. partie 1lles politiques de
| 6empl oi p e uv e n Elles°sont complénertaired dux @ddit§lues macro

économiques de lutte contre le chdmage et de développement de la croissance écabtomique
ont pour objectif de corriger certains déséquilibres du marché du travail et natarese

effets de s®lection qui sy exercent ° | d6en
partie et notamment les plus vulnérables. Crhgl (2009) précise, a partir des définitions de
| 6OCDE et dOoEurostat, qguetl ésdeps!| pooil gee gues

adire agissant de maniere sélective en faveur de certaines populations et afin de rendre plus
efficace le fonctionnement du marché du travail et de corriger ses déseéquilibres. Elles

correspondent a 9 catégorieservicep bl i ¢ de | 6empl oi , formati or
dans | 6empl oi et partage du travail, i nci ta
cr®ation directe dbébempl oi s, aides © |l a cr ®at
cas dode bdsGeeamp! o et pr®retraite.

Cete parten 6a pas pour ambition de traiter de | 0

| 6 e mb Notminment parce que de nombreux dispositifs sont mis en place localement, par

les collectivités territoriales, et dépend t déoinitiatives lesdarl es, [
aill eur s, | 6accompagnement d a nisstitutiohrelsppbl® i mo b
emploi, missions locales, conseils régionaux, conseils généraux, mairies ou encore
associa i ons é N o auditionaév diffidrentsacteurs intervenant spécifiguement sur

| 6empl oi d ensipalénem rdes sassociptions (CNIDHAPu c6té des femmes,
association Fit une femme un toit, Force femnfetage® ) |, sans pr®tention
Un bilan exhaustif déous ks acteurs des dispositifsseraitd 6 a i trdsuile, pas exemple

mis en lignesur le site du ministére du travail celui des droits des femmes

Quelques données statistiques témoignent des inégalités persiStantes femmes et
hommesdan | es pol it i473% des ehploid sonk aoqupés par des femmes
(Maruani et Meron, 2012)plus de 80% des emplois temps partielsont occupés par des

femmes le taux de chémage des femmes est plus élevé alors glles sont davantage

inactives; surreprésentation des femmes dans le sgsemploi et le halo du chémage

elles sont 61% parmi les contrats aidés du secteur non marchand mais seulement 42%

des cortrats aidés du secteur marchand elles sont 33% parmi les apprenti®et 32% des

salarieisd es atel i ers et c heafrtableaefin de cettépanles er t i on ( A

Ces quelques données seront détaillées et expliquées, afin de mettre en lumiére les freins
inh®rents ~ | a politi guédoidegualitéedpeumpsthones. Bt ans | ¢
exemplevia des dispositifs renforcant la ségrégation professionnelbe; attribuant des

emplois de moindre qualiet dans lesquels les femmes sont souvent déclasd@aschacun

19 Se référer pour une liste exhaustive des dispositifs nationaux au site emploi.gouv.fr
|y a plus de 10 ans, A Fouquet et C. Rack (1999) faisaient le méme constat.
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de ces onstats, des leviers o n 't propos ®s difacité desl gobtiqu@s deor er
| 6empl oi en t er rhentmesded @panett ® s f ¢ M@me € o mpagnem
| 6 e mpd fanmesdes plus éloignées du marché du travail.

Dans ce sens,ette partie renvoiea la logiqgue dugender mainstreamingppliquée ax

pol i ti qu e squickmoselsudr enapldulole action d dune part, per met
femmes deéellement bénéficier des mesures de droit cominbauteur déeurs spécificités
et des difficult®s quodel | e wusfragliséesy qonduire des et

actions positives (A. Fouquet et C. Rack, 1999).

Constat 1 , AO AEODI OEOEZAZO AO 1 6AAAI
reproduisent fortement la ségrégation professionnelle entre
femmes et hommes

Constat 1.1: La £grégation profssionnelle etes inégalités professionnelles
entre femmes et hommes conforigaasles contrats aidés

La diversit® des contrats pouvant b®n ®f i ci e
focaliserons ici que sur les principaux dispositifs.

Alors que les contrats aidés du secteur marchasoht principalement en CDI et avec une

dur ®e du travail proche du temps compl et S
secteur marchand (CWZIE) ont été signés par dismmesen 2011 (ne proportiondentique

a celle observée en 20{Bahu,2012).

68,5% de ces embauches dans le secteur marchand sont des CDI et la durée
hebdomadaire de travail est de 32,2 heures (en baissegulement19,6% des salariés

travaillant moins de 26h.Ces contrats sont prin@fement conclus dans le secteur tertiaire

(71 % des CULCIE de 2011). Les métiers du commerce et de la vente sont toujours les plus
courants, avec 23 % des embauchesen@CUIE ( vendeur s, meemnente nt i o1
ensuite | o0hlte]l i g ourasmest hesatioosirs et
avec 12 % des contrats aidés marchands signés en 2011.

A | 6dinverse, |l e secteur non marchand qui of f
doéi nser tGAB)ren CDO WYA9%) et a temps paiiel recrute majoritairement des
femmes(61% s nouvelles embauches en cartr u n i g u eontdcéncemé enr201il o n

des femmes Le temps de travail moyen de ces contrats de 23,6 heures par semaine (en
baisse) et 67% des salariés travaillent moins deeRées.

21Depui s janvier 2010 (janviemer)P1ll eaosntleat d®mpiagqu & n
sbest substitu® aux contrats ati dd®dsa pa®o@R@ademame ntl |dagrmrse
le secteur non marchand (GGIAE) et du contrat initiative emploi dans le secteur marchand-(@H8). Fin

2011, 272 000 personnes étaient salariées en contrats aidés : 228 000@RECY#000 en CUICIE. (Bahu,

2012)
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Les associations et fondations ont signé plus de la moitié des contrats aidés du secteur non
marchand. Les collectivités locales en ont recruté 19 % et les établissements sanitaires publics
8 %.

39 % des entrants en GITIAE ont été recrutés suesl postes lieés aux services a la personne

et © la collectivit®, pour exercer des m®t.i
déoenfant s, de surveillants dans | es ®tabl i s:
ensuite les métiers liés amaat ur e (en hausse, en particulie
ceci du fait de | a hausse de | a part des st
dans |l es recrutements Pui s | es m®ti ers de

secr®tariaté) plut®t en baisse du fait du mc
en 2011.

Soulignons que la ségrégation existe aussi au sein du secteur non marchand, notamment entre

l es di ff®rentes st r ucééoonomiguedlAE). Erdefffat, e salarieso n  p ¢
recrut®s dans | e secteur de ¢é®Hl AE us omtr ®eajna
méme renforcée dans les E r e p Insedi@a(@e 62% a 67% entre 2008 et 20&1)es

Entreprises de travail temporairéd d n s gdet72% a 78%)En 2011, les femmes
représenterdinsi: 32% desnouvelles embauckales Atek r s et Chanti &r s dol
des Entreprise¥% ddebsl nErtrnt e pmi, se2sl. @e iohretav ai |
59.%%6 des Associations Intmédiaires Cette plus forte présence des femmes dans les
associations interm®di aires sb6bexplique par |
titre des services a la personne (Avenel et Bahu, 2013).

Les Ateliers et C h a nhemt esurtsut deésd Homrses, rjieunesy non e mb a L
gualifiés, bénéficiaires de minima sociaux, dans des secteurs comme les espaces verts, le
batiment et la maintenancEn 2010,67.7% des salariés en contrats aidés non marctemds

ACI sont des hommes, hors ACI 69.8%nsdes femmegAvenel et Bahu, 2012)I semble

donc y avoir un vrai effet ACl». Ces structure&Clb ® n ®f i c taux majorédié prise

en charge de 105%.L e publ i c gubdil s8r axc®mMpagne@éntdeedt
soulignons qu eoifeste compliqud err ACI' les kodtants dd contrats aidés

sont en emploi ° 6 mois pour 23.2% doentre e
tout contrats aidés non marchand conforffus)

Autre exemple de | dland lesedploisdadésles fensm®@gneskegtat i on
minoritaires dans les embauches exonéréesn lien avec leur sougprésentation dans les
principaux secteurs qui mobilisent les dispositién 2011, seulement 36.3% des embauches

en zones franches urbaines ont concergéetames (Delmas, 2013).

Léanal yse de sieurd (CEEpEDGEEEC) fmentrardéjh @ mprédominance des
hommes dans les contrats marchands et des femmededansamarchands et concluai
«aux niveaux de formation élevés, moindre acces desné&smaux mesures proches de

| 6empl oi non ai d® et aux niveaux de format.
contre les exclusions (Smyk,2001). A. Fouquet et C. Rack (1999) montraient également la

faible part des femmes dans les dispositifsiprecs de | 6 empl oI classiqu
plus ®l ev®e dans | es mesures au contraire | e

2L e rapport de 161 GAS (2013) portant sur | a r®f orme d
bénéficiaire est de 27600 euros dans un ACI et de 800 euros dans une Al.
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Constat 1.2: Des intermédiaires du marché du travagui souvent
reproduisent, méme involontairemenlgs stéréotypes etal ségrégation
professionnelle entre femmes et hommes

Les acteurs de | 6accompagnemeata sémgatson | 6 e m
professionnelle entre femmes et hommes. Stéréotypes associés aux emplois stdacilité
placement amenent ces inte¥daires du marché du travail a proposes emplois déja tres

f ®mi ni s®s aux femmes et l es emplois plus ma
Perrierdans sa thes@010)«l a pr ®domi nance de | 6objectif (
doaccompagnemeln@Gempl! oi des demandeuses doen
(i mpliquant une discussion sur | 6orientatio
durable), tad & amener les intermédiairdse | 6 e mp | o " reproduire

marché du travh qui repose sur une surreprésentation des femmes dans des seeseurs
féminisés et précaires (p 557).Ces stéréotypes sont bien souvent inconscients, fruit de

| 6habi tude, ils facilitent aussi :l«p oprig avail
conscience gue | odavais fait de la discri mi
positionnant des femmes et des hommes sur des postes, non pas en fonction de critéres
objectifs de comp®tences, mai s parcele,guue cO®
fleuriste cherchait ° recruter. Jobai propos
no®t ai ent pas i nt®ress®es par cette fonctio
«ddouvrier s» upcguemerd g idesthensmegproposd 6un eac de | 6e myg
relev®s dans | e cadre doébune formation ° | O«

Adéquations, Culture et promotion).

Focus jeunes femmes de s contrats doalternance tr s
professmnnelle et renforcant lanon-mixité des spécialités de formation

€ | 6entr ®e en contrat ddapprenti ssage, 33 %
en trois ans)Sanchez, no012) La féminisation reste plus marquée dans les secteurs du
tertiaire, ou 46 % des nouveaapprentis sont des jeunes filles. En revanche, elles restent tres

peu représentées dans le secteur de la construction (4 %) et, dans une moindre mesure, dans

l es secteurs de | 6i nldéuesnttrriRee (eliés sl aussi gllsy s | @g
gualifi ®es 36 % pr ®parent un dipl*me ou ul
desgarcons. Ledilles préparent le plus souvent un métier du domaine des services : 81 %
contre seulement 24 % des gar¢dns

Le d®vel oppementdamrs ||6kagpmsgeingn esmermgte sup®ri e
f ®mi ni sation des effectifs, jusqudé”™ 50 % pou
propre ° | denseignement sup®rieur sobdéexplique
filles et le dévadppement des formations de secteurs des services et non véritablement par

une plus grande mixité des formations proposéasdivision sexuée des spécialités de

formation semble méme se creuser en apprentissadéergoat (2010) montre que les écarts

consta® s entre filles et gar -ons sont pl us im

23 Soulignons aussi que 4D.4% des contrats de professionnalisation somtésigpar des femméSanchez,
décembre 201 enqu°®°te sur | es contrats de 2006)), doi mport.
aux particuliers, santgocial, petits établissements (moins de 20 salariés), formation en santé social,quegauti

gestion, accueil, hotellerie
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intiale; «xl 6apprenti ssage renforce |l es effets op®
de | 6enseignement sup®rieur : eascubnesgencoei ns d
moins doéohommes dans > Audelasdpstidférentes entesfemmé&rei ni n
hommesKer goat pr ®ci se aussi gue | dapprentissa
confront®s | es jeunes issus de | 061 mmigration
Les modes de recrutement des apprentissrementa étre questionnés car poursuivre ses

études en apprentissage signifie a la fois étre sélectionné par une formation et étre embauché

par un employeur. Les ri sques xistes, ledstésatypesmi n at
sexués peuvent également étre véhiculés par les employeurs, et étre intériorisés par les
responsables de formation en apprentissde. r aill eur s, l environng
l equel l es jeunes femmese drt | dendirertp®grser,, pe
de ri sque pour | es jeunes f emmes | or squao:
do®l i mination des comportements sexistes ou

été conduite dans les entreprises a fprémlominance masculine. Les CFA et/ou instituts de
formation chargés de les placer ont a intégrer ces difficultés.

Levierid, 51T A DI 1 EOENOA AA 18AIPITE A
professionnelle entre femmes et hommes

Lutter contre la ségrégatigerofessionnelle entre femmes et hommes au sein des dispositifs

de | a politique de | 6empl oi demande © | a fo
les dispositifs, de favoriser la mixitlans les métiers en tension et plus globalement dans les
métiers tres sexgéetaussid e d®v el opper | 6 utbialiidsea tdand lEsedrep | dii

secteurs les plus féminisés.

Levier 1.1: Intégrer des obijectifs chiffrés dans les contrats aidés

La f i xa@bjedtife ohiffrésdpose les questions darifg et de proportionnalité. Les

objectifs doiventls étre fixés en fonction de la part des femmes dans le publicxb&la

part de femmes au chémagdans ce cas | est capit guelediddicateur® gr er
courans du taux de chbmage et e mp®dpPpor t ent guounete derlaf or mat
situation des femmesles femmes étargurreprésentées dans le halo du chémage, le sous

empl oi et | O0inactivit®.
Afin de permettre un acc s ° | 6empl ous de qgu
®l oi gn®es du march® du travail, |l a politique

femmes dans chacun de ses dispositifs et ainsi fixer des objectifs chiffrés proporti@nnels.
partir de ces objectifs, rla@®Rgyé&ailablemétirdégreerae f en
| 6®val uation des pol iSaduwluiegn opnasbordcagrasepuled el d 06 €
28 juin 2013proposant des diagnostics territoriaux de la situation comparée du chGmage et de

| 6empl oi des f evamanscesens. des hommes

Préconisation 34: Accroitre la part des femmes et fixer un objectif visant un
représentation proportionnelle a la part des femmes dans le public ciblelans les
contrats uniques dobéinsertion du secteur marc

11°)
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Préconisation 35: Accroitre la part des femmes et fixer un objectif visant un
représentation proportionnelle a la part des femmes dans le public ciblelans les
di spositifs b®&n ®f i ci ant ddéune ai de maj or ®e
dol ns &Bites AOhontuntrésf ai bl e retour ~ | 6enmlléngi , co
un public trés éloigné du marchédu travail, les femmes dans ces situations doivent
pouvoir y accéder.De méme, que les embauches exonérées dans les zones franches
urbaines.

1%}

Préconisation 36: Accroitre la part des femmes et fixer un objectif visant une
représentation proportionnelle a la part des femmes dans le public ciblelans les
contrats do @Opux meyers ipausaiegt étre développés doédune | part,
objectif de mixité dans lesquotasl 6 appr ent i s, et dobéautre| part,
garants de la mixité de leurs éléves et automatiquement proposer des candidatyres

mixtes pour les recrutements des apprentis dankes entreprises.

Rappel: ces objectifs chiffrés existaient dans Ipslitiques francaises des années 1990

La strat®gi e europ®enne pour | 6empl oi des ar
introduit un «piliere consacr® ~ | 6®galit® entreidétes f en
en conformité avec la politiqueationale de la périodela France avait affirmé une politique
volontariste ° | 6®gard des femmes en recherc
l a d®cl inaison des Plans nationaux -1899 atct i on s
surtout2000.

Dans |l es plans dbéaction pour | 6empl oi de 19
juste repr®sentation des femmes dansi |l es d

autrement dit un critere de proportionnalité 1 avait été adopté Dans le PNA de 1999,

on pouvait lire «<Au c¢c*t ® de mesures positives so0a
débautres sobéefforceront doéint®grer | a rech
hommes dans les actions entreprises, par exempla paseen correspondance de la part
des femmes dans | es actions de formation et
dans le chémage( €é ) De nombreuses actions pour | 06emy
quantifiés quant & la part des femn@s Par exemplerespecter la part des femmes a

#Le rapport de | 61 GAS (2013) sur |l a r®forme du financ
retour | 6empl oi doit °tre un objectif plesoledlg® et ccC
fi x®s par |l a DGEFP en termes de r®i nsertion professi
ACI. La mission recommande par exemplief i xer des objectifs de retour ° |
marché du travailgde conserver la distinction emploi durable et sortie dynamigtide compléter la catégorie
sortie positive afin quobelle soit appr®ci ® de mani 1
situations de progrés avéré des bénéficiaires. Néanmains une de ces recomopbjeaiiati ons
sexu® des r e? tntégrasion de ld domnéepteénps partiel dans les sorties en emploi Gurable
Données sexuées des sorties positives par types de?sortie

Par ailleurs soulignons quedaésd nnexe VI I 1, | a mission recommande pou
plus recourir aux contrats aidés pourdatariés des ACI.

% PNAE pour 1999, La Documentation francaise, p.33.
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haut eur de | eur 6gr@sence dans | e ch®mage, 0
part des f emmes ans | 6apprentissage

Dans le PNAE 2000, ces objectifs chiffrés sont réaffirmés et un bilan des actions entreprises
etdebatteinte des objCaaguesmesureffactu®oéobje:
exempledes objectifs quantitatifs quant aux entrées en dispositifs de formation en alternance
sous contrat de travail sont en hausse et un objectif de 35 % dee$edans les contrats
déapprenti ssage dété fixe. Dd mémd ka mécedsié d2 Progdessex
concernant | es mesures qui m nent ° | 6empl oi
part des femmes de 39 a 45 % dans le Contrat ingiatiwploi).e . Et |é&éitehrglgle s 6

dans un programme visant a améliorer de facon significative la place des femmes dans les
formations qualifiantes (doublement en 7 ans de la part des femmes accédant a des
formations).

Dans le PNAE de 2001, on étdbli | e m° me const atela«hdiodjemctndior
55% de femmes dans |l es dispositifs dbacc s
globalement atteint. Mais les femmes demeurent majoritaires dans les contrats aidés du
secteur non marchand .63% en CES, 61,4% en CEC et dans les stages de formation 52,1%

en SIFE individuels. Elles sont en revanche minoritaires dans les contrats aidés du secteur
mar chand: 43 % des b®n®ficiaires en SAE et
bénéficiaires de€IE »*%.

Pui s, " partir des ann®es 2002, aucune r ®
déobjectifs quantifi®s sur | es femmes, ce QL
les dispositifs.On ne trouve plus qubdune sreulléacrc®fs®rk
femmes dans les services d'appui pour la formation qualifiante dans des secteurs ciblés. En
2003, on constate méme que la part des femmes dans I'ensemble des dispositifs est en légére
baisse par rapport a 2001. Des données sur la placendees$edans chaque dispositif sont

fournies sans analyse ni objectif de progres. A partir des années 2005, les PNAE seront
refondus dans un document plus lar¢geprogramme national de réformes économiques dans

l equel | 6®galit® wertd fs e amda idréea.c creo "gdawel | @b
(60%) . Avec ce changement, i ne sera plus
sur | a place des femmes demdoi.l es dispositifs

26 . .
Par exemple, les entrées dans le programiNeuveaux départs, devront respecter la part des femmes
présentes parmi les jeunes chémeurs et les chdmeurs de longue durée soit au moins 55%. De méme, la part des

femmes dans | es mesures dbéaide ~° | 6insertion devra c
dédu an, soit 52%. Pour | 6apprentissage, l e rapport co
est donc décidgue: «I 6 acc s des filles doi t °tre favoris® et
débapprenti ssage,dobavdaceicnadmme 3dHPNABDPoOLEfIO99] pa103).i n 2000

«l 6objectif de 55% de femmes dans |l es dispositifs du
et lesexclusions fixé en 1999, est atteint (56,5%). Mais les femmes restent teujounoritaires dans les

mesures | es plus proches de | 6empl oi marchand (39% d
départ»le§ e mmes repr®sentent 54% du public accuei bl ce O

(PNAE paur 2000, La Documentation francaise, p.17.)
% PNAE 2001, p.41.
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Levier 1.2. Favoriser la mixit¢ des®t i er s afin do®l argir
mobilisables par les femmes

La situation de ch!'!mage des femmes renvoie
mai s ®gal ement pour <certains secteurs ou mG
empois vacants et les formatiodgtenues paek femmes.

Le levier, récurrent depuis de nombreuses années, de la mixité des emplois est encore

dobactQatl t ¢ ®mi xXi t ® est aussi " analyser sous
métiers;, «xPortépa | a tertiarisation de | 6®conomie da
serait que faiblement soutenu par | a croissa
[ é] mai s serait favoris® par | a poalfiéswuite d

(Lainé et Omalek, 2012). Si globalement les emplois de cadres se féminisent, la ségrégation
femmeshommes reste plus forte dans les professions moins qualifiées. Par ailleurs, le lien
entre accroissement derxité et hausse de lapartdesnmes dans | 6empl oi S
débat «Si la part des femmes dans les différemtétiers continue d'évoluer de la méme

facon quesur la période récente, leur présence danspioi global augmentera de fagon
conséquentg+1,3 point) et atteindra 48,8 % ldorizon 2020. Cette mportion serait

nettement supéure a celle attendue dans la population activeetahorizon selon les

derniéres projections ded | ns e e, | es f e mmed8,1 % de lanmmpulatiore nt s «
active en 2020, so@,4 pointde pls g u 6 exrfLai2@tlOnalek, 2012).

Partenariats et conventions pour la féminisation des métiers fortement masculinisés en
tension

Différentes conventions pour la mixité des métiers et la féminisation des emplois sont signées
entre s ectewentepriskd et Pdlei Empleuditionde la responsable en charge

du suivi du dossier Egalité professionndfele Emploi IDF, avril 2018 Ces conventions
répondent & des besoinsdem@idb T uvre pour des m®tiers en te

évolu i on (accroissement de | a polyvalence, bali
| 6acc s des femmes. Cbest ai-idiuvme r@®po namintt
gue Pdle Emploi tente de favoriser la mixité des métieds@®ta m®| i os et | 6 amp!| o
femmes.

Comme le souligné e r apport du consei l ddéorientation

encourager la mixité des emplois peut également étre une solution aux d#fidelté
recrutement pouvant existelans certains métiersc Des actions tendant a encourager la

mi xit® des emplois en favorisant notamment |
des seniors dans les métiers ou ils sont peu représentés doivent étre entreprises. Elles auraient
un impact sur la réduction des diffités de recrutememt(p.184)

Certaines associations mettent en place des partenariats directs avec des entreprises ou
secteurs dobéactivit®, qui souhaitent ®Il-argir
déTuvr e.

Enfin, le contrat de mixitéxistant depuis les années 1980 et réactuali@dERhsous le nom
de«xcontr at pour | a mixit® des emplois et | 0@
hommes »estou v er t aux entreprises seaaurobpeadi ti on
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doderiau financement @0 ufhawduarn dded alcd ®@alsi t ® pi

mesures permettant doa(f@drtiedr er | a mixit® des
Depuis plus de trente ans, la mixit® des ml
professione | | e et sal ariale entre hommes et f emm
Cette mixit® passe aussi par | 6®l ar gi ssemeni

des hommes et donc a la sensibilisation des filles lors de leurs études, comntigrie sesi
nombreuses conventions pour Rappe®rgednindn®que ans |
si la ségrégation peut étre le résultat de la ségrégation des filieres éducatives, elle est aussi le
resul t at de m®cani smes dravailpeptee indivedoseen émpleisu r | e
sexuellement différenciés et ceci indépendamment des diplémes acquis €&ablfgpphane,

204, etcf.parteLLa di scri mi nati on atiqué eneorelccaranteldans r e s t
les entreprises, souvent le résultde stéréotypes sur les capacités professionnelles des
femmeg(cf. partie 3.

Léassociati on Du (auditio®de daedgectricee géneegieaccelle des
femmes victimes de violences et | eurs.|enf an
Pour ®l argir |l es choi x professionnel s des
doi mportants partenariats avec -ddoeisu ve ret|rseuprr ic
métiers fortement masculinisés et en tensipar exemple sur des métiers dade de cables
" France T® ®com ou des m®tiers de fonideri e,
pouvant °tre compliqu®e ° mettre en pllace d
cette association va | us grre fefinies ehbommdsetsa e n't
inciter la création de référent égalité au sein des entreprises.

Si ces exp®riences sont ° d®velopper, elles
de déconstruction des stéréotypes peut étre long a effectsgirb@mn aupres des entreprises,

des salari ®s hommes d® ° en place et des fe
clt® des femmes va jusqudé”™ I mpulser et form
i nt ®r ess ®es. Ai nsi ,nsiclioelmpd ®ad o ntbeasg n e enmmée s d s
formation des entreprises recruteuses. De n

difficultés que certaines femmes peuvent rencontrer dans le maintiecataemplois plus
masculinisés lors de 6 a r r ienfas, led leogires de travail devenant plus difficilement
compati bles sans que | dentreprise ne prenne

D6autres associations cr®ent des structures
Active, Mobilisation, Eonomique, Sociale)gup our promouvoir | dempl oi
l es m®tiers du second Tuvre du DbOtiuwment, a
association accompagnant |l es f emmes ®l oi g
professionnelle dans le BT et une entreprise (SARL) employant ces femmes sur des
chantieré’.

% e cahier de Profession Banlieue de décembre 2emmes et précarié d ®vel oppe | 6exp®ri er
D.AM.E.S.
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Préconisation 37 : Inciter les intermédiaires du marché du travail a proposer des
candidatures des deux sexes sur chaque|offre

Nous pouvons aussi rappeler ici la préconisatio 32: Lancer une campagne
doéi nformati on sur | e contrat pour | a mixit@
les femmes et les hommes et notammesur :

Le fait que la ou les femmes directement concernées par des actions éligibles
peuventétre® mandeuses doempl oi

Les possibilit®s dbéaides financi res conc
| 6am®nagement des | ocaux.
Et mettre en place un suivi régulier, quantitatif et qualitatif, des contrats signés.

Actions pour la mixité dans les gpérimentatonsd e t erri t oi res dbdexce
| 6®gal i t® professionnell g

A Il déinitiative du minist re des droits| des
sociale de 2012, expérimentations somti s e s e n 9 régionselandla cadre de
partenaride nt r e | 6 Et at et :Agutane, Bretagaes Cehtie, tie-@ancep n a u x
Midi-Pyrénées, NorfPasde-Calais, PoitotCharentes, Rhénalpes La Réunion. Elles

doivent notamment intervendans plu ur s domai nes, awnniveae des a n t e
bassins dee&e mpplogir,ammes territoriaux doejxcell ¢
des acteurs de | 6entreprise.

Un travail partenariadioit étre menéur laquestion de la double mixité» dans les filieres et
les métiersenlien avec | es branches professionnell es
en placeavec comme objectif de développer la part des filles dans les filieres et les métiers

scientifiques et technique, et la part des garcons dans les filieres et métiédomipance
féminine :

- des actions de nature événementielle visant a faciliter la découverte des métiers

-des actions de sensihilcioddtigen dtyc®eéi reftordm
Ssup®rieur visant ) d®cl| oinsadnmeral lee set madred elso
supérieur avec le monde des entreprises

-des actions dbéaccompagn e mongistant esnpl@®@rasthtiomgdee et
I

conseil et 6organisation déun parcours i ndi
-desactions de communication avec | es f ®d®rat.i
des métiers des filiéres.

Une autre acception des métiers en tension estliggl@alap ol i t i que deEnl 61 mmi

effet,l a si tuati on de [|péaseoppodaldel auxeentrepseaquicseuhaitebte s t
faire appel a des étrangers pour les gualifications connaissant une pénurie de candidats. La
liste de ces métiers en difficulté de recrutement, dits métiers en tension, est répertoriée dans
une liste national®eu négociée dans le cadre des accords bilatéraux. Une analyse rapide de
cette liste de 30 métieour les ressortissants deays tiers (arrété du 18 janvier 20080
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du 20/01/2008)p e u t °tre effectu®e en: atucar miies ned 6 e mp
b®n®f i cie dbébune ®criture neutre otemifiesc ne
(technicien de la vente a distanaoeocadr e de | 6audit et du cont
mixité semble ici totalement oublié.

Un nouveau dispositif favorable a la mixité Analyse genrée du contrat de génération

Le contrat de génératidh(loi du 1* mars 2013 et décret du 15 mars 20433 objectifs

majeurs. | 6empl oi des jeunes en CDI , l e mainti el
et la transmission des compétences et des skanar Il concerne dus les employeurs de

droit privé de 300 salariés et plus, qui ont conclu agtord collectif ou élaborén plan
ddaction. Les entreprises de %hlus petite tai

LO®t ude doi mpact d ¥ précisendque eetcontdageurga®on@aur i 0 n
| 6objecti f de madreap®maveirda plade das femmees dansded fdieres
et les métiers techniques, et réciproquement, celle des hommes dans les filieres et métiers dits

pr®domi nance f®mi ni ne. Loobjectif de mixi't
entr epr i saiveauadesnbsancheg prafessionnelles, des constats et objectifs des
démarche d 6 ®gal i t ®». Enreffef, acsiss jfouwons eerhdrqeer que par exemple,
par mi |l es cadres du bOti ment et des travaux

compte26% de plus de 50 ans, 19% de moins de 30 ans et 16% de femmes. Ici un enjeu de

mi Xi t® pourrait tre prl 6am@Pbed@r Hé6 ®tl wed f at
chiffrer, puisquédéil d®pend de | atdégnéwmtion d ont
pour respecter |l eurs obligations en ter mes
mixité. Le contrat de génération constitue une opportunité supplémentaire pour agir sur la
mixité dans les filieres, et pourra dans ce cadre répoadx besoins de recrutement des
secteurs dont certains des métiers sont en tension.

Cette ®tude doéi mpact ouvre sur de nouvell es
garantit que les entreprises ou branches professionnelles se saisissentaldratede
g®n®r ation ° des fins doé®galit® et de mixit

objectifs directs de ce contrat de génération, aucun objectif chiffré ne va dans ce sens et
aucune évaluation sexuée du dispositif ne semble prévue.

Préconisation 38: Réaliser une évaluation sexuée a un an du dispositif Contrat de
g®n®r ation et introduire si n®cessaire|l des |
de mixité des métiers.

Levier 1.3. Impliquer les partenaires gaux salariés etemployeursdans
| 6 am®I| ded Hatcico s dé quali@munledfemines

OpPour pl us dlitp:/ravaikempiitgous.entratdegeneration,2232/

3L Pour lesentreprises de moins de 50as##s( m° me | es entreprises individuelle
accord®e ainsi qu 6enmeprsgs prrg0 a mans 308 salaridla méme aide éstascordée

mais elle est conditionnée a une négociation préalable.

32En ligne sur le site du ministére des droits des femmes depuis le 13 décembre 2012
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LoO®galit® professionnell e entre f emmes et

| 6agenda des n ®g tesenteejprises dessyndiaals saares sont ghss ene t
plus sensibilis®s et contraints dodébavancer st
est n®anmoins souvent | aiss® ° | 0®cart de ce
un acteur <capital pour | dacc s 7 | 6empl oi de

Lerapport«un dr oit au parcours do&%4renioenmaenbe me nt

2012 au gouvernementmp | i que f ortement | es entreprises
pourrait °tre int®ressant doi nt @gfenenres.aans cC ¢
exemple «xi nt ®grer | 6inclusion sociale dans | es 1

sbagi sse de n®gociations d e >b oua«ogehter lao u do
responsabilité sociale des entreprises vers la préventianétdrption du chémage de longue

durée et la lutte contre la pauvreté (mesureell) Le cadre de | a n®goci a
femmes et hommes existe et pourrait davantag

Nombreuses sont les associatiorencontrées qui développent des partenariats directs de
placement, tutorat, parrainage/marrainggeavec des entreprises. Ces partenariats peuvent
correspondre a la volonté de féminisation des métiers pour des entreprises en besoin de main
déTuvraumsai sséinscrire plus | argement dans |
entreprises.

Exemplesde partenariats entre entreprises et associations
Exemple Association FIT, une femme, un toit

L 6 a s s o cHITaune fernme gn toit gere un centreédh ®b er ge me n't S

sociale a Paris accueillanothagque ann®e pl us doéunwctimesdet ai ne
violences isoléesprécaireetsans perspective 6 e mp | 0 i
Face a la précarité croissante, notamment des jeunes femmes, certairepenti ses | sbeng

et deviennent | es interlocutrices privil ®gi ®
Léentreprise Zar a a «jeumes femmeas @ui permet pauxopjus a mme
d®f avori s®es dobéentre elles de b®n®fimlaer dou
motivation. Ce dispositif a | 6éavantage|de pr
une formation de 2 mois dans | e cadre| de | e
tutorat de6 mois. Troiseure s f e mme s a @ssaciatin lorit dég pu bpneéficier ded

ce dispositif. Val ori s®es, stabilis®es| enc:e
doexcellentes conseill res de vente.
Léentreprise | 00&ssobanatiaon,nidn ®p arnteeinjar i at
gudell e ne <ciblait pas. Avant | 6embauche, d
| 6association pour conduire des simulations
proposer des axes doam®I i olitéades conseillereB deuventef ac i |
viennent l eur apprendr e, dans | associjati on

femmes envoient ensuite leur candidature et sont systématiquement recues par la DRH. A la
clé: un CDI.

Exempl e de oréedemmesci ati on F

33 http://www.social -sante.gouv.fr/IMG/pdf/rapport_emploi_couv.pdf
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Sp®ci ali s®e dans | 6accompagnement dans| | 6emp
plus de 45 ans, cette association travaille avec plus de 400 bénévoles venant des métiers de la
gestion des ressources humaines et du coaching, quiepretn en char ge |l 6acc:
professionnel des f emmes. En parall | e, | 6 a
avec des entreprises 7 l a fois en | es sens
effectuant un véritable travail de matchingreet de s of fres doempl oi
accompagn®es. Les 2/3 de ses financements ve
Préconisation 39: | mpul ser dans |l es n®goci agsurgns do
| 6®gal i t® professionnel |l e ddes feranoes, inaiamsente n f a:
trés peu qualifiées. Des partenariats avec des associations accompagnant des femmes

doivent étre développés dang e sens, per meauk femmes d @@ipjpor t er
| 6empfor mataon en entreprise ébak8accampagne
Préconisation 40: Il nt ®gr er des objectifs déo®gal it®
n®gociations et plans dobéaction sur | 6empl oi
Préconisation 41: I nt ®gr er des objectifs do®gall it®
négociationsetplans do6éacti on iors. | 6empl oi des sie

Préconisation42: Il nt ®gr er des

objectifs doé®galit® e
n®gociations et plans doba

ction sur | 6empl oi

Préconisation 43: Inciter les entreprises a développete parrainage/marrainage aupres
des femmes en recherche dbéempl oi accompagn®e

Rappelonségalement icila préconisation 14: Intégrer au sein du rapport de situation
comparée un indicateur «tuyau percé» sur les recrutements.

Condat 2.: Les femmes accedent moins a un emploi de qualite et
Ol T O AAOAT OACA Ai Al AOOi AO AAT O 1A

Constat 2.1: Des emplois aidés davantage a temps partiel pour les femmes

Les femmes b®n®f i ci ant & aectaunnorangaechaddésentrda faio i s &
plus souvent ~ temps p aCAE étanldavartage lentampspartied 6 e mp
et méme pour plus de 80% des hommes et des femmes a temps partiel de moins de 26h
Néanmoins, au sein des GORAE tres féemingés, les hommes sont proportionnellemamt

peuplus nombreux que les femmes a travailler a temps complet.

De méme, dans le secteur marchand, les contrats aidés sont trés majoritairement a temps
complet mais ici encore avec des différences entre femnte®enme s |, car si cobe
plus de 83% des hommes, le temps complet ne congaeB4% des femmes en COIE et

32.5% travaillent méme moins de 26h par semaine.
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Part des temps parties et quotité du temps partiel parmi les hommes et femmes en
contrat aidé

Entréesen contrats | Entrées emontrats
aidés secteur aidés secteur nen
marchandCUI- marchand (CUI
CIE) en 2011 CAE) en 2011

Part des femmes 42,3% 61,8%

Part des temps complet parmi les femn| 54,1% 9,6%

Part des temps complet parmi les hom 83,2% 12,6%

Part degemps < 26h parmi les femmes 32,5% 85,4%

Part des temps < 26h parmi les homme 11,7% 83,2%

Source: Dares, traitement réalisé a la demangieur cette missiopar P. Zamorade la Dares.

Constat 2.2: Une meilleure insertion dank 6 e mp | o i
mar chande

sau

f34

pour |

es

dur abl

f emmes

P

C

e d

70% des sortants de contrats aidés marchands en 2010 sont en emploi 6 mois apres et 59,8%
en emploi durable alors que seulement 38,8% des sortants de contrats aidés non marchands en
2010sont en emploi 6 mois apres (24,8% en emploi durable et 52,4% au ch{Beage}lin,

2012)
Ces di
transfor me
doi

f f ®r ences

pl us

nterrompre |

e

sont en
souvent
contrat

marchand que non marchargs motifs de recrutements peuvent aussi expliquer ces écarts.
Les contrats aidés dans lecsr marchand correspondent plususent a la création de

nouveau

post e,

tandi s

contrat aidéendrich, Gratadour et Ren010).

Constat 2.3L 0 |

mpact

n®gatif

que

les femme sur leur insertion stabledurée du contrat et temps patrtiel

Le fait

do°tre

en

empl oi

partie |i®es au f a
e contratledaitd® en
aid® a un i mpact p
dans |l e secteur n
des caract ®ri st
6 mois apr s |l e co

contrat (insertion meilleure avec un contrat plus long, supérieur a 1 an) et le tempside trava
(insertion meilleure quand on augmente le temps de tra@aithus employeurs confondus, 2
salariés en contrats aidés sur 3 travaillent a temps pépadd, 2013) Par ailleurs, da

proportion de salariés a temps partiel est importante dans lestsatés locales (26%) qui
recrutent frequemment en contrat aidé. 38% des salariés a temps partiel dans les collectivités
locales auraient souhaité travailler a temps plein, cette proportion baissant a 35% lorsque les

contrats
Si | es f e
| 6empl oi

hommes une
12 %

ai

d®s
mme s

| ®g r ement

f emme

c dalolmened @y nt I

3 Sur ce point, voir Bayardin (2012).

iBé@»y
sont

sont

moi ns

E
es

en Cl a

pas

co

mptabi |

nombr euses
présentes dans les contrats non marchagltts connaissent aussin

une

m° me s

t aux doi

mo idunsectelr onarchangar rapport @ux
pr o lngedeuré det ® d o

caract ®r i s
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dans | 6 eenpsmailleurdans te secteur non marchanakisellesy sont également
davantage déclassées.

Ainsi, contrats aidési secteur normarchand dont public i temps partiel et femmes sont
fortement associ ®s et S cela per met | 6acc
gualifi ®es, i ilatemsaatilttnah@wable.e mp| o

Constat 2.4: Des femmes plus qualifiées mais aussi plus déclassées dans les
contrats aidés

Si gl obal ement | es contrats uniques doinsert
hommes, | e r axpedipldme §88Pbnles €IE sdeemoiasvde 26 ans et ayant un
dipléme supérieur au bac sont des filles. En effet, en 2011, 68 % des entrants @AECUI

ont un niveau inférieur ou équivalent au CAP ou BEP et ceci pour répondre au ciblage des
CUI-CAE sur lesjeunes en difficulté non ou peu qualifiés. Néanmoins, si le niveau de
formation a globalement baissé pour le recrutement de ce type de contrats, parmi les CAE de
moins de 26 ans ayant urptfime supérieur au bac, 74% restes filles.

Au sein des struatr e s de | 6i ns e récdnamigue, plesr Assbcidtmrest | vi t
Intermédiairessont les seules qui emploient principalement des femmesgl &9 des
embauches en 2011, not amment parce quobdell es exercent
services aux partici@rs. Elles recrutent aussi plus de dipldmés (bac et plus) et de personnes

en empl oi avant | 6embauche et moins dobéall oc
dur abl e est alors bien meilleur dans uees as

notammentpar le fait queces associations recrutent davantage un public plus qualifié, et
souvent déja en emploi antérieurement, 25% était déja en emploi auparavant selon le rapport
de | 61 GAS (2013).

En contratde professionnalisation, les femmemtsdavantage insérées dans des formations
menant a des certifications ministérielles souvent bien plus longues (et moins dans les
certifications de branche). Ces caractéristiques ont des impacts négsdjfe plus grand de

rupture du contradlu fait ce la durée plus longue de la formatigmesque 20% des femmes

contre 16.3% des hommes)t  r i éshgaplas inhbdrtant du fait de la difficulté de ce type

de certifications (33.2% des femmes contre 28.5% des hommes, cet écart disparaissant quand

on tientcompte de la spécialité et de la durée de la formation préparée). De méme les effets de
secteurs infl uent 625% des femmes samteen emploi €36 Aotdesa t
femmes se retrouvent au chbmage ou inactives) et 70.8% des hommes sont en enploi (

% des hommes au chbmage)Ce s di ff ® ences doéinsertion |
sdbobservent quel gue soit | e niveau de f or ma
moindres pour les niveaux de formation plus élevés. Ne se préparant pas asxemghoes,

|l es femmes nbdentrent pas non plus sur l es
contrat. Néanmoins, lorsque les femmes suivent des formations privilégiées par les hommes,

| 6®cart dobéinsertion entre | efsblehmaimexiste268t | es
des femmes formeées dans les domaines de la production industrielle se retrouvent en difficulté

d 6i rosceomtre 23 % desgarcons,Et | 6i ssue des formations da
mi xt es, | es condi tesrestest plus difficiles gue tcalles des daegcans f i |
Ainsi, " | 6i ssue dbébune formation dans | es d
filles se retrouvent en difficult® doinsert.:
Par ailleursguand elles sont en emploi, Es le sont moins souvent en COB5.8% contre

62. 9% des hommes). Ces constats sont ddbéautan
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femmes ont connu pl

de 2 ans doempl oi entt
contrat de professionhar s at i on ( st

|l e cas de seul ement

Constat 25.: Focus sur les jeunes femmeses contrats aidé3 bénéficiant
davantage aux jeunes femmes plus qualifiées tout en les pénalisant dans leur

i nsertion dans | 6empl oi de qualit®
Lecontra do6éi nsertion dans | a vie sociale (Civis
16 ° 25 ans, en difficult® doinsertion profe
deux volets. Dbune part, | e @d seolasté sans GAPor ¢ ®
BEP ou avant la terminale. Les femmes représentent 44% des bénéficiaires du Civis renforcé.
Déautre part, l e Civis de droit commun est
jusqud- un ni veau ¢ Bac teprésebitenn5®¥% duvGvisidoi® . Le

commun. Si les jeunes femmes représentent 52% des Civis au total, elles sont davantage
dipldmées que les hommes, vivent plus souvent en logement autonome et ont plus souvent au
moins un enfat a charge (11% contre 3% desnmesg. Et les jeunes hommes, bien que
moins qualifi®s en moyenne, sortent un peu j
les jeunes femmes (21 % pour ceux entrés en 2009 contre 19 % pour les femmesk Méme
toutes choses égales par ailleurs »,jéemes hommes sortent plus souvent du Civis vers

| 6 e mjurabte que les jeunes femm@nnevialle, 2012).

Le constat est procheed c el ui d u c o nmisrea placeddares Uet cadreodm lae |,
dynamique « Espoir banlieues » en 2008, a destind@erjeunes de 16 a 25 ans en recherche
déoempl oi r ®si dant dans | es quartiers priori

repr ®sentent 44% des entr®es des contrats d
28% et de 21% pour les hommes. Maitsutes choses égales par ailleyrs | e t aux doa
la phase de suivi (suivi durant les six premiers mois en emploi ou en formation) est plus
favorable aux hommes avec enfants et aux femmes sans enfants (mais novatsefaaux

femmes avec enfant@fouvert, Crusson, Rostam, 2012).

Rappelons que déja a la fin des années 1990, le Céreq (génération 1998, 2007) montrait que
les femmes étaient plus nombreuses a passer par un contrat aidé durant les sept années qui
suivent leur sortie du systeme éducgif% contre 16% des jeunes hommes). Mais parmi les
jeunes dont le premier emploi était en contrat aidé, seulement 75% des jeunes femmes contre
84% des jeunes hommes avaient un emploi au terme de leur septieme année de vie active. Cet
indicateur étaiprésde 10 pointss u p ®r i eur quand | epaspn eontriater e m
aidé.

Constat 26: Les empl oi sl ddavesigues doeffet:
jeunes femmes et jeunes hommes

Au regard de la situation des jeunes femmes et de la forte ilitdsies jeunes femmes non
di pl *tm®es dans |l a politique de | 6empl oi, il
empl ois dbéavenir.

% De nombreux dispositifs jeunes existent, étant créés et supprimés au fil des changements politiques. Nous
analysons ici certainsed plus répandus.
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Mal gr® | es attentions port®es danéatiol de®t ude
empl oi s d ota20En icancernand des femmes (vigilance -&&s de la
surreprésentation des femmes parmi les emplois aidés du secteur non marchand et de

| 6ori entation des f emmes dans |l es empl oi
déaccompagnement gelnsxboarexep ouobomimeven basdé& des
l e dispositif comporte n®anmoi ns, surbuttermai ns r
termes de qualité des emplois

Les emplois doavenir doivent concernede | es |
formation initiale ( daniveam degfarneato@BPtou CAPh et di p |
totalisant une dur ®e de 6 mois minimum de re
A titre exceptionnel, soi |l s r ®s i @ eoné dedans

revitalisation rurale ou dans un DOM, les jeunes ayant atteint au plus le niveau du ler cycle

de | 6enseignement Ssup®rieur (jusqubdau nivea
mi ni mum de recherche dbéempl oi emtwénéficieudus des
dispositif.

Rappelons qusi 33% des jeunes hommes de Z&fhit au chGmage trois années apres la fin

de |l eurs ®tudes, ce nobest ploaurcdesque ledtee s2 3 % ¢
moins fort. Et | orsqudoredil eisongs adohasingpdellrs , s b e
non issues de ZURCéreq, 201D Les jeunes femmete ZUSs e mb | ent ai nsi mi e
en empl oi, avec un taux dbéacc s ‘tpadrdppomipl O

aux filles hors ZUSt sutout aux jeunes hommes d&J& Ce r®sultat peut a
au prix doédun plus fort ®®classement de ces |
Ouvrir les emploisd davenir aux di pl 4 =s®entuedle risqued 8e pourr
déclassementnotammentdes jeunes femmes diplénes de ces quartiers, en positionnant

ces jeunes dipldmées dans des emplois moins qualifiés et en contrats aidés. Par ailleurs,

un effet déoaubaine peut ®gal ement s e d®vel
do®vi ncer | esdrads qustersianfavedr de®diplomeée-s.

Les emplois dbéavenir sont d®vel opp®s dans ¢
sociale ou environnementale ou ayant wun f ort
dooffrir des perspecetsi.velse de®griesdrauteeurtie nctist ed t
les filieres vertes et numériques, le secteur social et médital, le secteur des aides a la
personne, | e secteur de I®dani mation et des |
Rappelons que le secteur non marchand eslavantage féminisé et en moyenne

| 6i nsertion dur abl e daailsurs,cértaims gdcteurs dieestdmenmo i ndr
ciblés sontdes secteurs tres féminisés, dégn r echer che dodéemplesi et ¢
jeunes femmes pourraient donc davantagb ® n ®f i ci er des empl oi s do
a rapprocher a la fois de la féminisation du secteur nemarchand et doit surtout étre

anal ys® sous | 6angle de |l a qualit® des empl o

®¥Soulignons qudun diplitme de niveau bac+5 ouvrira | b6a
les hommes dont le pére est cadre et seulement 65% des femmes de méme origine sociale, alors que si cet accés
alacatégoice adr e concerne encore 73% des hommes dipl!m®s b
le cas que de 50% des femme€sreq, 2012).

Dans chagque r ®gi on, Il e sch®ma dbdorientation r ®gi ona
emplos dodéavenir avodtairesdreas no exclusiésur s pr i

Bpar ailleurs, des arr°t®s fixent la |liste des employ
les régions.
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Les emplois doéavenir soéimentcatvemi gdetostdli @ s e a
en principe a temps pleifMais par exception, lorsque le parcours ou la situation du
b®&n®f i ciaire | e justifient, not amment pour

|l orsque |l a nature dedddteimpilto® ma [ er nveotltuenmet
salarié a temps complet, la durée hebdomadaire de travail peut étre fixée a temps partiel. La
durée du travail ne peut alors étre inférieure a la moitié de la durée hebdomadaire de travail a
temps pleif?.

Rappelongque dx ans apres leur sortie du systeme éducatif, 34,1% des §Hlas diplome
mais en emploi en 2008availlent a temps partiel dont 43,4% travaillant moins de 50% de la
durée légale, ce qui représente 14,8% des filles non dipldmées sentemen®,8% des
garcons (Gehin etdtheta, 2012)Cette exception concernant le temps de travail est un

ri sque I mportant pour |l es femmes et ceci d ¢
courant dans | e secteur de | 0ai lkeeroiSementa per s
entre secteur dobéactivit® cible et possibilit

pour les femmes.

Léembauche doéun salari ® en empl oi dideaav eni r
| 6i nserti on »),pattribficeas s i ynunedd® engagements pri
notamment en matiére de formation. Les actions de formation, réalisées prioritairement
pendant le temps de travail, ou en dehors de-celui, doi vent concourir
qualification ou de compétences

Léanalyse des formations pr ®par ®es dans | e
gue |l es f emmes sbengagent davantage dans
diplébmantes du fait des spécialisations sectorielles (on pense aux diplomesfieatams

pour les emplois de services a la personne particulierement). Elles connaissent alors
davantage doé®checs ° ces formations. Par ai
temps de travail ri sque do °ldngues etpdiplbmantéE® gi ® p
croisement entre temps partiel, secteur des services a la personne, besoin de
qualification dans ce secteur et formations plus longues risque de générer un recours

aux formations hors temps de travail beaucoup plus important poules femmes. Ces

femmes seraient occupées a temps plein mais rémunérées en emploi a temps partiel, a

|l 6encontre de | a |l ogique des contrats associ

Préconisation 44: Effectuerau bou't débun an wune ®vadestati on
empl ois dbéavenir, not amment en .tEececiredisdelde qu
mettre en place d6®ventuels dispositifs corr

¥Cette possibilit® de tenp® eptarltdaeut osruipspaotsieo n ddauc cporreds
| 6i nsertion professionnell e

78



, AOEAO ¢8 51 A Dl REOEAR ODA ABAALE
meilleure qualité pour les femmes

Levier 2.1. Rédue le temps partiel des femmes, notamment dans les dispositifs
de | a politique de | 6empl oi

Le temps partiel caract ®r i sRappelonga 6 arvt e mantu
femmeen emploisur trois travailk a temps partiel et que plus de 80% dawplois a temps

partiel sont occupés par des femmes. Et qui dit temps partiel, dit salaire partiel, carriere
partielle et retraite partielle.

Seuilde24h des effets directs mais mitig®s pour

Léaccord nati onal janviemn 043 suivi opéreas Isi id® sénuedationdde

| 6empl oi du 14 unseuil de 22 Hedreéd minimumrdand led contrats a temps
partiel court. On peut considérer que ce point est une avanceée car il devrait limiter le recours a
des temps partieourt, majoritairement occupés par des femmes dont les droits sociaux sont
pour | 6heure | i mit ®ssoitefftatif. Sr daslimitésapparaisgente ce pr

- Des dérogationssontpossibles et nombreuseslles concernent les étudiantsrdeins de
26 ans, les salariés du ParticulieEmployeur et les salarigés ayant fait une demande de

d®rogation. Ces ca$’ risquent doé°tre nombreux
-La | oi pr®voit | a cr ®ao6 mpih®hé n nhCetllliwiloffpanas € $ | f
possibiit¢t par accord de branche ®t endu, dbéaugmen
sal ari ®s par avenant au contrat. (! ®t ai t p
annuel s, ce qui introduit une modweatteeron du
cause | e principe m°me des heures compl ®men
| 6empl oyeur . Or | e prréesradéjgpéé cahdamng gan fplC&®eme n t d
Cassatioff.

- Les heures complémentaires seront majorées de 10 @€sla premiére heure, alors que le

code du travail ne prévoit actuellement aucune majorat®oulignons queselon la
jurisprudence européenne, les heures complémentaires doivent étre rémunérées comme les
heures supplémentaires CJCE 6 décembre 2007 Urssia (foRevue de droit du travall
Genevieve Pignarre mai 2008). Méme si cette majoration de 10% est nouvelle, on pourrait
demander, comme le préconise la Délégatiorn dur oi t s des f emmes de
nationale, queles heures supplémentaires et complémiires soient également
rémunérées (25% et 50%).

40 . . . N c s . .z
En premier lieu, le secteur des services a la personne est considérable (1,7 million de salariés en grande

majorité atemps partielour t ) . Cer t endel delddans pel seéctewr est complexk &ar le particulier
employeur ne peut assurer a lui seul un volume horaire important dans un emploi & domicile. Mais ceci pourrait
°tre envisag®, “ condition doéune r emi saatresseceurgtlesde | 0 «

« pressions pourront se faire sur des salagié précaires, qui accepteront de formuler une dérogation aux 24
heures, de peur de perdre leur emploi. On peut en effet penser que desesatpriéont plusieurs employeurs

néacdadeptaessn déall onger | eurs horaires.
L 6 Ar 1094231507 décembre 2010 de la Cour de cassati@mambre sociale a condamné Veolia sur le
recours ° de tels compl ®ments ddébheures, jugeant quoil
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Au total, il convient doéointroduire davant age
partiel court. Comme le préconisd a D®| ®gati on aux droits des
nationale®, il apparait nécessaie imtréduire une sur-cotisation au temps partiel court

afin de renchérir le colt du travail a temps partielcontraint. La possibilité de cotiser sur

|l a base doéun temps compl et pour un temps pa
2003, mais dee faculté est restée sans suitef aut e doéobl i gati on.

On peut de plus envisagene compensation pour les salariée-s concernées par le temps

partiel imposé: Pourquoi ne pas renforcer par des primes de précarité les droits desesalarié

s contrateessau travail ) temps partiel al ors que
déterminée et d'intérird Pourquoi ne pas étendre aux salafg qui subissent le travad
tempspartiel le bénéfice de compensations dont on a reconnu le principe dans le cas du
chébmage partie? Do6aut ant qudé”™ | a diff®rence des ent
partiel (partiellement financé par la collectivité), certains des secteurs qui utilisent le temps
partiel contraint comme modeéle social sont florissants (grarstiébdition, nettoyage, centres
doappel not amment ) . Not ons que par mi l es r1 ec
femmes de | 6Assembl ®e nationale figure une n
lorsque le CDD est a temps partiel.

Seuleue ®valuation de | a mise en Tuvre sde <ces:s
négociations de branche pourrontonfirmer si des avancées ont lieu.

Préconisation45: Limiter le recours au temps partiel dans les contrats aidés. En lien
avec la loi du 14 juin2013, les contrats aidés de moins de 24h doivent étre allongés.

Préconisation46: Infor me r |l es demandeuses doe mpdesoi et
cons®quences ° moyen terme du travail Tt emj
tres court terme du travail a temps partiel notamment pour articuler emploi et enfantg
doit étre repositionné dans le cycle de vie des femmes, notamment en termes de
cons®quence en cas de divorce, et sur 6auto

Préconisation47: Limiter le r ecrutement de deux emplois aidés a temps partiel sur un
méme poste de travail.

Préconisation48 : Intégrer le temps partiel dans la caractérisation des sorties positives
des di sposi ti f smpldidtaux paegexeideosortiadeams |l @elhpd o i du
temps plein et & temps partiel, taux par sexe de sortie vers un emploi de transition a

7

temps plein et ° temps partielé.

42Délégation auxdroitd es femmes et ~ | 6®galéed ®etdelsex hfaemmmes edd r|
nationale,R a p p oinfdrmatwbrd relatif au projet dd o i sur |l a s®cyk0 maest2018.n de |
http://www.assembleaationale.fr/14/rapnfo/i0837.asp
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Levier 2.1. Contréler le déclassement des femmes dans les dispositifs de la
politique de | 6empl oi

L 6 a n a Inngesdms cgnta aidés montrées nombreux phénomenes de déclassement des
femmes plus diploméeselles accédent aux contrats aidés en &anventdéclassées, se

forment sur des diplémes ou certifications plus longs et plus difficiles a acquérir générant
donc davanpe dO6®checs et mal gr ® ces qualificatic
stable en CDI et a temps complet.

Ces phénomeénes de déclassement ont un double effed 6 u n e  pvalarisation dea s o u s
gualifications acquises par les femmes surle maraché d r av ai | et dbéautre
femmessans aucune qualificatipdes contrats aideés.

Les dispositifs de |l a politiqgue de | 6empl oi
plus ® oi gn®es du march® du edtdiecteaent sexudBi e n
Néanmoins, leur analyse montre une utilisation différenciée selon les caractéristiques

individuell es et déoempl oi (niveau de for mat
travail é) qui se croisent tr s fortement ave
Pour | es hommes t r ,sans @ualifidatpme®isénéficmired deemipma® i
sociaux: |l es contrats uni g unmnashaddétnotamenent lesACI trésu s e «
masculinisés semblent privilégiés avec des missions courtes et uml tir@yportant
déaccompagnement . D uierdmarnit éloigmi&deu nl Goeunbd li cci ,p arrd p px
l es ACI b®n®f i ci ent doéun t ahien qukles rgsultatssee e n
termes dobéi nsert i onentglutdtmibléese dans | 6empl oi so
Pour |l es hommes moi navec @G niveagleng®adification faiblé éesnp | o |

contrats uniqgues dobéinsertion du secteur mar
temps complet semblent privilégiés, et offrent une tres bonne insertion ofede. Pour

|l es plus jeunes, | 0apprentissage est un Vv®ri
Pour | es femmes moi ndeten@nt des qualifRatisns, étant en @nmaploip | o |
ant ®r i eur ement , | es cont r armaschaodnaveq des Structir@s n s e r

associatives, notamment dans les services a la personne et les services aux entreprises sont
privilégiés. Ces contrats sont en CDD et a temps partiel, ils permettent une assez bonne
insertion, en partie du fait de la formatisuivie, mais toujours a temps partiel et souvent en
subissant du déclassement.

Les femmes sans aucune qualificationonnaissent tres fortement la précarité, cumulent de

nombreux freins, deviennent i nvi siibqgueede dans
| 6empl oi s e mb ILes neunesl fensmes odécbotheuses .semblent oubliées des
di spositifs de | dempl oi , rendues invisibles

meédiatisés et les jeunes femmes de plus en plus diplémées.

Préconisation 49: Controler et limiter le déclassement des femmgsiotamment en
mesurant sy st ®mati quement et de mani r e sexu®e
emploi occupé dans les contrats aidés (par exemplers de la signature des convention
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des contratsuni ques déinsertion et dans |l es di sp
| 6emPl oi

Préconisation 50: Limiter |l a succession doempl pis ai
massivement le cas dans le secteur nomarchand, par exemple par une aide plus faible
ou déressive mais plus longue. Cettepratique, répondant en partie aix importants
problemes de solvabilisation du secteur, ne peut avoir comme conséquence indirecte une

plus forte pr®carisation de | 6empl oi des fem

Par ailleurs, larecherche effective dia qualité des emplois occupés par les femmes passe
aussi par la valorisation des métiers a prédominance féminine. De maniere complémentaire
aux politiques de mixité, la revalorisation des emplois a prédominance féminine participe a
| 6®gal it ®ethiamsalitd déseemyiois des femfiies

Préconisation 51 : Revaloriserl es m®t i ers ° pr ®domi nance f ®mi
emplois pour les femmes ne soit pas synonyme de déclassement, moindre salaire et
conditions de travail non reconnues.

Levier 22. Développer les contrats aidés du secteur marchand et les ateliers et
chantiers dobéinsertion dans | es secteur

Les contrats aidés du secteur marchafilent unequal i t ® de | 6empl oi
complet) souvent bien nikeure quecelle des contrats aidés du secteur non marchand plus
largement féminisé. Dans ce sens, en complémentarité avec la féminisation de ces contrats

d®j - utilis®s dans |l es secteurs masculinist
métiersplus féminisés a utiliser ces dispositifs afin de permettre aux femmes éloignées de

| 6empl oi doy acc®der . De m° me, d®vel opper I
secteurs f®mini s®s peut permettre dammesani r €
l es plus pr®caris®s ~ des Pdrspaeimpilfes ddiamns s
co6té des femmes 9Fudition) a comme projet de créer une miam@che en structure
doAteliers et Chantiers dolnsertion.

Un exempl e de tiGrhsarmun néter a pcedominasice féminine

Lébassociation ADAGE (auditiaon dbahti @njre@di n;
partenariat avec [|“FairbngissensehtdeBPari@ehdarit uncig susded e 1 8
contrats de 26h par semajndes femmes tres précaires sont formées et insérées sur des

empl oi s d 0 asoighantesaou aux aukilchiees de puériculture. La moitiéedps,
elles travaillentd ans | es services et cr ches de| | 6H?

3 Un travai approfondi pour chaque disposiéift sirement nécessaiin deréfléchir aux éventuels seuite
déclassement.

4 Sur ces questions de revalorisation des emplois & prédominance féminine, voir Lemiere et Silvera (2010) et le
guide du défenseur des @s(2013).
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d 6 uancompagnement soemofessionnel (logement, santé, préparation aux conc
comp®t ences débapprenti ssageé). Sur I
programme, 9 ont réussi a entrer en école sur les métiers concesués,ed emploiet
seulenent 2 restent en recherche. Ce qui représente une vraie réussite compte tenu de
| 6empl oi et ° | a
des enfants e bas ©Beuwur
ces femmes, | associati on
femmes salariées du chantier.

p D @ o itdn iprofessionrielt id

n
0 a cr®® un pg

Ce projet estéfléchi commeun projet locat |l 6htpital Bichat e
quartier pourd associ ati on Adage. Par aill eurs
soignante et d 0 a uesti aussiaum mayen ghaur g3 m@nbreuseas ffety
ai des domicil e doam®I i oen éransitdntevers lessmétie
convoi t-Sgnactendeuxdreconnusavec un dipldbme et un concours, intégddss
des collectifs de travail et a temps complet.

€%

f o r neatt treopnécageusans qualiicatibne avep e s

ours,
5 14
s freins a
co
11
d

qal 91 e
st e

st

! [
mes e
tsat i

n s q

or

Ai nsi pour | utter contre | 6ensemble de
doit étre complétée par destions spécifiquedansles secteurs et emplois a prédomina
féminine: util i sation des m°mes dispositifs

S i n®
nce

doai

Préconisation 52 : Développer les contrats aidés marchands et les ateliers et chantie
doéoi nhsen dans | es secteurs dobéactivit®s ¢

Préconisation53: D®v el | 6apprent. da

opper ssage

erS

bt m®t

ns

N

Constat 3: Les caracteristiques spécifiques des femmes les pl
DOuAAEvo AOAET AT O 1 AOOent &lan®
6AI PITE

femmes sont
e finantés padiééremtsiypes

des
S

Les freins | 6empl oi
variés, nombreux, au niveau local et natlona mi

us
OEAE

mul t i

d 6 a c tUeimpogant travail de mise en cohéremoit donc étre engagé avec une réflexion

sur |l es crit res |les plus
(ZUS ou non), la situation familiale, le niveau de quadific i o n ,

mer t°itnreen tlse
l e ni v ams

lAiug w u
u de

de nombreux cas lesriteres se croisent. Les femmes, souvent noyées dans toutes ces

catégories,doivent étre davantage visibleses données et objectifs sexués doivent
systématisés.
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Constat3.1 : Les femmes les plus éloignées du marché du travail cumulent
différerts handicaps dont certains sont spécifiques ou plus marqués que pour les
hommes

- Des problémes de mobilit¢(pas de permis de conduire, pas de véhfdueu mobilité
frein®e du fait dbédenfant s )oCeci abtaresppmblésigua ne s d ¢

pour l es zones rurales ou <certains quartie
formation. Ce frein a la mobilité semble accentué pour les femmes plus aggiesées»
entre des enfants encore ° c h a rsgpeiatiom Forcd e s p a

femmes accompagnant des femmes de plus de 50 ans qui ne sont pas encore en rupture sur le
marché du travail souligne cette particularité venant contraindre fortement la recherche
d 6 e mpauditandelka Déléguée Générgle

L 6 a s s o Eorca Femrmes accompagne des femmes de plus de 45 ans inscrites depuis
moins de 2 ans a Pole emploi.

Ces femmes ne sont pas toutes en situation de précarité importante, notamment du fait du

filtre effectu® par Il 6i ns c rihsp it esbintéressant dei g n e
sdbarr°ter sur | e preles ont endeyenoeesd ans, samtrae chomagen i ot
depuis un an, la moiti® vit seule avec| un e

un 5™ de ces femmes sont des assigsmle direction, le revenu moyen du ménage est de

1500 euros, elles ne sont pas mobiles du fait de leur double charge familiale (et méme si les
enfants sont grandkes gardes alternées bloquent toute mobilité) et ont connu trés souvéent des
ruptures de vie (divorce, probleme de santé et chémage). Les % ont été licenciées| et ont
travaillé toute leur vie. Ces femmes constitueme «xp o pul at i on que»per son
elles sont isolées socialement, bien souvent elles étaient socialisées par leur etaploi. El
souffrent doéi mportants probl mes de cojnfi anc
principal frein ~ | 6empl oi est | 6 ©qge, l e fa
notamment du fait des charges familiales (enfants et parents).

- Un trés faible niveau de qualification ou des qualifications non dermandées sur le

marché du travail oudes qual i fications acquises ° | 6 ¢
France. En paralléle” | 6®I ®vati on moyenne du niveau d:
quelquse di zai nes dbéann®es, nombreuses sont enc

qualification ou ayant des formations obsolétes sur le makehéavailou nesetrouvant pas
enadéquation avec les besoins des employeurs. De méme, noesbsens les femas ayant

obtenudes di pl *mes dans | eurs pays dbéorigine qu
Pl us gl obalement, si aut ant cultt@ddneaumesundgsi e de

domai nes fondamentaux de | 6 ®cr itd, corhgrébendionr e d e
de texte simple), es f emmes ma  tri sant mal |l 6®crit so
travail : 35% sont inactives, contre 10 % des hommes ldam&me situation. Par ailleurs,

par mi l es actifs, | e st dadtantbge le tauxlde ch@matis femmesc r i t

“5 Concernant uniquement les jeunes accueillis en missionlocalé 4 % des jeunes femmes noc

de transport individuel motorisé contre 57% des jeunes hommes (Dares, janvier 2012).
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cel ui des femmes en difficult® ~ [ 6®crit
difficulté, soit 17 fois plus élevépour les hommes, ce ratio est de) {l®grand, 2013)

-Pas déacc s altnordimtew*f et ron matirise de ces outils.

- Des difficultés pour certaines femmes dans la maitrise de la langue francaiseirtout

pour les femmes immigrées plus adéeSoulignons quées difficultés dans la maise de la

langue francaise peuvegire plus préjudiciables pour les femmes car du fait de la ségrégation
professionnelle, les femmes sont davantage orientées vers des métegs/ies nécessitant

cette mdirise, cela peut étre moins le cas des hommes. Le passage par des formations
importantes en francais peut retarder leur entrée en emploi.

- Des problemes de modes de garde des enfants Le f ai t d o °incittee s ans
fortement les méres a assurer la garde des enfants, que ce sahpixrec ou par ce (
néont padesacmodes de garde. Or |l a recher
disponibilité et donc la possibilité de faire garder son enfant rapidement. La situation peut
encore étre aggravée pour les méres seules ou dans certaines zones rurales.

u 6
ck

- Des freins psycholgiques Les associations rencontrées accueillant pourtant des femmes

di ff®rentes en ter mes do©ge, de ni veacau de
soulignent toutes les tres importants problémes de confiance en soi. Nombreuses sont les
femmesqu ndosent plus ou nbéosent pas nabpdser tr
savoir ce osgodtaes frana fréquerftsgpour les femmes les plus précarisées. Ces
situations peuvent °tre | e r ®s wval gqutfaitdes | ong
enfants et risquent de se transformer en exclusion définitive du marché du travail. Les
situations de violencesites aux femmes viennent actreice manque de confiance en soi et

de sentiment de crainte.

Les femmes victimes de violeces rencontrent des freins spécifiqgues quant a leur acce

U7

ou |l eur maintien dans | 6empl oi
Quand ell es sont d®] " en empl oi, l es probl
peuvent leur pger des problémes aeaintien dandeur emploi. De mémepladr essjle du |
travail et | es horaires de travail peulvent

les entreprises, les instances représentatives du personnel, la médecine du travail ou méme les
assistantes soci al e peudensbiigées epqurrepérer st acecenpalgriere n t
ces situations. Les associations rencontrées relévent aussi la fréquence de situations
déharc | ement au travail g @eoutaceeptesont r ent ces

Quand ces femmes sont sans emploir leuaut onomi e financi 1re pas
encore plus le cas pour les jeunes femmes victimes de violences et non éligibles au Rsa. Les
associations t®moignent dbéaill eurs des|tr s

40 72,2% des hommes déclarent que leur ménage dispdse n -ani ¢irmat eur ~ | a mai son et
connexion internet contre respectivement 63.1% et 59.5% des femmes (Gombault, 2011). Par ailleurs, selon une
enqu°te d6éAquitaine Europe Communicationemmsans cette
contre 70% parmi les hommdstp://www.aecom.org/Vousformer/Actualites2/L esnegaliteshomme
femmefaceainternetenAquitaine-AEC

“Sur la question sp®cifique de | 6insertion profession
un guide repére.
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ces f e mme mponemtesydiffi@ultéd @otamment administrativesr exemple, quan
PoleEmploiestamené r adi er une femme qui nHwous sldr
quecelleci a ®t ® dans | 6i ncapacit® de se

st pa

prr®sent

Femmes handicapéget emploi
Cont r i b u tssomation BDFA Fetmes pour le dire Femmes pour agir

Lébempl oi est un moyen essenti el ddaut o

femmes handicapées vivent des discriminations qui se superpésembes et andicapées,

On |l eur renvoie que cbest compliqu® po
aleurs taches de femmes au foyer, plutét que de les inciter a chercher un emploi.

Selon cette association, les femmes handicapaesieux fois plus ddifficultés que leg
hommes handicapés a trouver un empldi. semble que 22% de femmes handicap

h
du

trouvent un empl oi pour 46% dohommes
plus élevé que celui des personnes « valide80% contre 10% et do une
gue les hommes handicapés.

Les freins:

Les stéréotypes et la vision sociale, quand ils ne confinent pas les femmes handica

foyer, sont de considérer le travail des femmes handicapées comme une occupatio
que comre un meétier et une carriere professionnelle.

Les femmessont peu formées, souvent mal orientées sans tenir compte de leurs g

capacit ®s. Les petites filles handi c:aop

constate une absence de plapesr les filles dans les structures avec internat. Cert:

ent ®e s [

eur

f emmes sont
capacit ®s

j eunes
ont des

or
qui

Les femmes handicapées centrent des difficultés aggravées par les inégalités entre fe
et hommes pour | eur orientation profes
entr ®e et maintien dans | 6emploi et |
présente pour un emploi, on lui préfére une personne valide ou un homme handicapé
est mis en exergue, cbest | a fragilit®

vers €es

La conciliation emploi et vie familiale est plus difficile pour les femmesdltapées gérer
sa vie de famille, sa vie profesanelle, son temps de formatieh éventuellement le temy
passé en soins ou en rééducation peut paraitre insurmontable.

Les femmes handicap®es risquent doncrus
emploi a statut inférieur, moins bien payé, des postes a temps partiel et des condi
travail moins avantageuses, ce qui les maintient dans une situation de précarité et de
En conséquence, leurs retraites sont tres faibles et leurdépen c e it s @aecr d

Propositions

Il est urgent de prendre en compte la dimension du genre dans les politiques du handi
valoriser le travail des femmes handicapées et son role essentiel dans l'intégration soc|

p.ermettrai erf
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La pr emi r éduca@tibmggie surels dqualificalion en sensibilisant les person
enseignants et encadrants a une formation et une orientation diversifiée des filles hang
plus ouverte que les quelques filieres qui leur sont souvent proposées, en tenantdeg
leurs talents et potentiels et de leur projet professionnel.

! est i ndi spensable de sensibiliser
déoempl oi , ai nsi gue |l es sites de recr
compte, pouper mettre aux femmes handicap®es
diverses et qualifiantes. Il est nécessaire de leur assurer un accompagnement indiv
dans des ateliers collectifs, CoOmme uves
un meétier, occuper des postes valorisants, développer leurs compétences et pourst
carriere professionnelle continue.

La dimension du genre est absente dans la loi de février 2005 qui a renforcé les sancti
les entreprises qui ne respat pas le quota de 6% de personnes handicapées. Il convie
donc do6oi ol @gser den@ar it ® dans cette ob
de personnes handicapées pour augmenter les possibilités de travail des femmes ha
et leur participation a la vie économique, comme le demandent les associations de f
Mai s en veillant c eau macabdedu toefinéenaedaedshesi seul
gualifiantes, comme le font certains emy@ars pour respecter leur quota

Elles butent encore aussi sur | 6access
2005. Un d®cr et a ®t ® publi ® |l e 21 oct
travailleurs handicapésur les batiments nouvellement construys compris les partie
neuves doéun bOti ment existant) mai s

Des aides a la garde des enfants sont nécessaires pour leur permettre de concilie
professionnelle, leur participation a des formations et leur vie peiveeciale.

Les statistiqgues sexuées manquent i | ndexi ste pas de st af
reconnaissance de lai@ité de travailleur handicapé | e t aux de r ef
pouvoir faire une ®val uuabliques surlasé&mrmed hanticaps
Le handicap nodest pas crois® avec | es
entreprises. Aucune mentiam 6 e x dorearrant les femmes handicapées dans le d
n°201311830 du 6 décembre 2011 relatif au coat t pour l a mi xi t G
professionnelle. Aucun indicateur ne fait référence au handicap dans le Rapport an
situation comparée entre les femmes et les hommes.

une <c¢l ause
personnes

Préconisation54 :
déoempl oyer

I nt ®gr er
6% de

te eaux erareprises
handi cap®es.

av e

nels
licapées,
mpte

et de
ut emer
dobac
iduel ou
f ai
livre une

t

ons pour
2ndrait

I gati
ndicapées
emmes.
it pas

- leur vie

i st
us
ceb

q
I

des
pl an
écret

des
nuel de

B dans

Constat R.: Le manque de prise en compte par les intermédiaires du marché

du travail des caract®ristiques d

La thése de G. Perrier (2010) expliqueeqggl a | ®gi t i mi t ® de

es f e

| 6obj ec

hommes et les femmes est difficile a établir dans un contexte ou nombre des demandeurs
déoempl oi sont en s i»tEn effetj Péla Enploi etrleg autres strucuoes i a | ¢
déaccompagnledmeemp!| odanfsont face ° un ch® mage
premier de traiter ce chbmage de masse sans aucune forme de discrimination, avec comme
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principe de daire plus pour ceux qui ont besoin de pluGudition de la responsable en

charge du suivilu dossier Egalité professionnefele Emploi IDF. Cette injonction de nen
discrimination justifie un accueil indi ff®r ¢
proposer des |l eviers sp®cifi que gaire plugpéue mpl o
ceux qui ont besoin de pluspeut étre globalement partagé par tous les intermédiaires du
marché du travail, il donne aussi lieu a interprétation.

Les travaux de G. Perriéaudition) montrent ainsi que le principe de Rdiscrimination,

partagépr | 6ensemble des structures de | a polit
| eur fonctionnement, de |l eurs financements ¢
son analyse des Plans Lo%@alx), eleonore laltedsions er t i
entre doune part, |l a vocation des PLIE ~ a
di fficult® et l es plus ® oign®es de | 6empl o

incite a ne prendre en charge que les publics ayantchigsces de réinsertion estimées
suffisantes. Ces injonctions pouvant étre paradoxales amenent ainsi des-estdPeiiE a
apporter un jugement d®f avor ablf @emined 640 ®8 s

immigrées et non qualifiéces La chercheuse e por t e ai nsi |l es propos
«la personne qui ne sait pas parler | e fran
cherche en tant que femme de m®nage, et qui
(é) Surtoutdodréty mas elld epemmi s de conduire. (
«cObest pas | a peifeée)deéel mooe)embemt d® " ori
travaill ® depuis dix ansijepréfae ¢ca que ceqrofl, laquoi | s

femme de 55 ans, qui sait pas parler francais, qui cherche dans le mé@atje sélection a
| 6entr®e des dispositifs PLI E t ogucriaequeatu s s i I
de modes de gardeeG t e sp®ci ficit® des femlemansileen r e

®vincer des accompagnements dans | 6empl oi

référenteen PLIEu ne per sonne qui néa pas de mode de
| 6int gre dans |l e PLIE, neamsaellee heeSibee utdodp e
siretc omme | e rappell e G. Perrier cette discri
sont largement évoquées par les associations qui accompagnent spécifiguement les femmes.
Les pratiques de désincitation auntav ai | et " | a recherche
inter m®@di aires du march® du travail du fait

répandues, ou en tout cas vécues comme telles par les femmes.

Cette désincitation peut aussi étre le résultat de comportemdinects et non intentionnels.

En effet, |l 6initiative de formation ~ | 6®gal
débaccompagnement vers | 6empl oi -def@andei(GE®Rle par

95, Adéquations et Culture et pmnotion, 2012) fait remonter certains de ces hiaisine

femme se demandai't S i coO®t ait rentable de p
eur os, alors quodelle en d®penserait 300 en

compt e tgnoidoa imputit spontanément les frais de garde des enfants sur son revenu

a elle au lieu de les partager avec le salairedulmariSans compter | 6i mport

compte aussilesgainse en termes dbéautonomi egi abeé reconn

“Les Plans Locaux pour | d&lnsertion et | ®&Emploi pour
personnesexclse du march® du travail. I'l's assodtibemtsembl|l e6@el
acteurs institutionnels et des partenaires sécamomiques concerndses PLIE proposent uaccompagnement

individualisé et renforcé des publicgi s 6 i ndamsrlai durée et dans une prise en compte globale de la

personne. Léentr ®e dans | e Pitlaquekestffectd non réfécentainiqueo | ont ai
(diagnostic des compétences, des difficultésdes attentes du participant, -constructim du parcours
déi nseiitviom,ans | 6 e mprprhiemsmoisd ur ant | es si X
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Levier 3. Développer et reconn®ODOA T A AAOI ET ABdAA/
global des femmes et notamment celles les plus éloignées du
marché du travalil

Lébensembl e des associations sp®ci ali s®es d
soul i gne el &iénupno ratcacnocmpagnement gl obal . Accom
faire sans prendre en compte | O0e:rcanfantb éne des
Soi, reconstruction apres des violences, problémes de logement, de santé, de modes de

gardeé cOentpagoement gl obal est déoaut ant pl u
économique, les acteurs témoignant de la dégradation des situations des femmes

accompagn®es (sans |l ogement , avec doéi mport
l es plusCg¢eunheeéns ne sont pas p®ri ph®ri que
| 6acc s 7 | 6empl 8i de medefe@éemgarde est wune
carri re des femmes cadres et | es probl mes
travailleurs vieillissants, pourquoi ces aspects seraidnts p®ri ph®r i ques p
| 6empl oi des femmes | es plus pr®caires

Les freins psychologigues sont importants a intégrer, la question de la confiance en soi est
ainsi régulierement soulevée rpkes associationsComme le souligne la directrice de

I 6 a s isncADAGETt(auditior), accompagner dans les choix professioapelut étre en fait

tr s compliqu® pour des publics habitu®s = s
par leur situsion familiale ou personnelleu enfermés dans des parcours. rBettre <«en
position d& peutaéemandéren vérimecompagnement notamment pour les
femmes. Cette asociation travaille sur ces points avec la méthode québécoise ADVP
(Activation du Développement Vocationnel et Personnel

Levier 3.1. Développer des contrats aidés a temps complet articulant empiloi,
accompagnement et formation

Articuler emploi, formation et accompagnement dans un contrat a temps plein

Un contrat aidé «idéalé pour | 6empl oi des jeunes |f emme:
violencesd e | 6 a s sFdT¢cuneafénmime, min tait>»

Dans son accompagnement <c¢roisant acc s |~ | a

au | ogement «FITluGedesmseair toita donstate que les jeunes femmes les plus

®l oi gn®es de | dempl oi néacc dent pas aux di

d®crocheuses de | 6®col e ou ont ®t ® contr ai

familiale, ont onnu malgré leur tres jeune age de nombreuses situations de vialence,
di sposent ddaucun , quans eliesuontpdéja tfaeadlés lewr expéiéncee t
sbarr°te © quelques heures non d®cl ar ®e¢ s .

Quel serait le contrat aidéidéalé p o u ertionl prafesswonnelle durable des jeunes
femmes précaires et victimes de violenges
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- Un dispositif strictement réservé aux non diplomés ou aux tres bas niveaux de

qualification (inférieurs au bac)

- Un emploi a temps complet alliant travaiformationi accompagnement global. Dans

l a m°me optique que | es contrats doappl
peut permettre | 6insertion durable.

enti s

- Un parcours progressif dans lequel la répartition des temps de travail, de formation et

d @a@mpagnement individuel évoluerait. Sur la durée du cont@iafs), emploi, formation
et accompagnement doivent sbéalterner et
jeunes femmes que nous accompagnons sont bien souvent incapables & ke ar d @
un emploi a temps complet si tuations doé®checs 1 ®p ®f
m®connai ssance des codes de | 6empl oi é
contraintes doun empl oi . S i un ICBI @& bempes plein, fes
jeunes femmes h®ber g®es ont besoin de
trajectoire vers | 0emploi durabl e.

-Un dispositif sbébappuyant s
missions loca s , service publ i c de
®conomi qu e, |l es organi smes d
accompagnant des f emmes, co

| 6empl oi |
e f ormatid
|l 1l ecti vi

ur |l e r®segau de
tr

®s | oc

t
accompagnemeigfiobal,aud el © de | a seul e insertion |dans |

En bref: Les jeunes femmes, peu qualifiées et en rupture, échappent aux disposit
| 6empl oi . Loobjectif doéun contrat ai d®a

ifs de
bdor o

de | 6 e memps partiel soutenu par un accompagnement individuel et global,
progressivement l e temps de travail sdassoc
| 6empl oi occup®, puis | e temps dbébaccompagne

bY b

pour about a la fois a un temps complet et une reconnaissance de qualification

professionnelle.

Préconisation 55: D®v el opper des di spositifs de pol i
accompagnement , formation et empl oi aul sein
femmes les plus précarisées

Levier 3. 2. Faciliter | a reconnai ssan
éloignées du marché du travall

Reconnaissancet développement des compétencedigionibilité™ | 6 gehgohcarmiode

de garde) participentae® ! i or er | 6empl oyabilit® et | doffr
Par exemple, suite aux recommandations du Parlement européen et du Conseil européen et

conformément aux orientations du Code du travail, une formation aux compétences

fondamentales, le programmeompétences clés», a été créée en France en 2009
progr amme sbadresse en particulier aux
comp®t ences fondamentales pour concr ®t i

. Ce
per
ser |

en France, 50100 personrms débuté une formation dans le cadre de ce programme, plutét
j eunes et peu qualifi®s, la plupart dbéentre
69% sont des femméaAude, 2013) Ce programme vise a maitriser une ou plusieurs des cing
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compée nces fondament al es sui vantes : | a C omp
compétences de base en mathématiques, sciences et technologies, la communication en
anglais, | a bureautique et internet ainsi qu

Mais au-dela des dispositifs de formation existagg associations accompagnant les femmes
dans | 6empl oi soulignent | a didédacquisedpar®es”™ f ai
femmes. La standardisation des C\Vdescritéres de sélection des eryrises effacent une

partie importante des compétences de certaines femeeps passé a la garde des enfants,
compétences acquises dans la sphere familiale, domestique et associative, exgéfiences
gualifications aleqguides repee di CNID&FRR 20413 rapsacré a

| 6i nsertion professionnelle des femmes | mmigg
recours au centre ENMRARI C Fr ance qui est l e centre
reconnaissance académique et professionnelldipiEsnes, qui peut délivrer dedtestations

pour un dipldme(s), une période d'études, une formation obtenu(s) a I'étranger.

La méthode de recrutement par simulation développée par Pdle Emploi (et initialement
ANPE) est dondée sur les habiletés nécasesa pour occuper un poste de travaik Elle
consiste ° rep®rer | '"ensemble des capacit®s
de postes en entreprise puis a construire des exercices permettant de les évaluer chez les
candidats. Ces execes reproduisent par analogie le poste de travail et mettent donc les
candidats en situation de démontrer concretement leurit@apatenir ce poste. (Site Pée

Emploi). «Les habiletésconst i t uent | 6ensembl e des <capaci
travail, qui sont développées tant dans la vie professionnelle que personnelle et sont
transf ®r abl es d o6 umRar ezsempla) lashhiledégoeuvent étre ele savait r e .
respecter lesiormes et consignes, travailler sous tensioaintanir ®n attention dans la

durée Cette méthode minimise donc la place du CV dans le recrutement et permet de faciliter

| 6acc s 7 peréoanap éloighées adu marché du travail et discrimir@etse

m®t hode qui est auj our douements(@ftparie), powraitr ®I| ar
aussi °tre utili s®e en dehor s doéun proces:¢
demandeuse, comme un outil de reconnaissance des compétences acquiseseffet,

m° me si l a VAE per met | a r sianpelereadipwmea elleest d e |
aujourdohui di fficil ement accessible aux p ¢
dispositif allégé et non directement relié a un dipléme pourrait permettre aux femmes les plus

®l oi gn®es de | 6 e mp esoekpéridnees prafassioanellese domestigues ¢t r e
familiales, ou celles développées dans des milieux associatifs et bénévoles, des compétences
acquises 7 | 6®t rangeré Cette reconnai ssance
gue détiennentcesfemmes de | i miter | édassimilation de
qualités «naturellement féminines. La méthode de recrutement par simulation et les
exercices de reconnaissance des habilités pourraient étre utilisés dans cett&.optique

Préconisation 56: Mettre en place, dans la logique des habilités, une procédure de
reconnaissance des compétences acquises par les femmes dans les sphéres

professionnell es, domestiques, familijal es,
techniques souvent oubliées canon certifiées ou associées a lanature féminine ». Le
compte formation mis en Tuvre par | 6accord n

pourrait enregistrer ces compétences

““Notion de comp®tences g®n®riques, m®thode EMT, m®tho
mobilisables.
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Favoriser la formation des femmes avancées et remise encausedupldnd act i on de

| 6 Af pa
En 2000, dans | e cadre des actions men®es p:
signai't un plan doéaction avec | e Servjiice d
« décloisonner et diversifier les formations des chémegises Le di rect eujr g®ni{
précisait en 2007 «S i |l es droits sont identiques, l a r
méme pour les femmes et pour les hommes. Trop souvent les femmes se retrouvent
nombreuses dans des métiers déja encomb@Ee €t pour quoi nous| met:t

politique volontariste et partenariale de promotion de formations qui offrent des débpuchés
aussi aux femmes.

Léobjectif ®t ait alors de doubl er | e nombr e
traditionnellema t masculins (bOti ment, m®cani que, ® |
en 2006. 26.4% de femmes en 1997, elles seront 35% en 2088, effet de la crise ou de

la moindre volonté politique, la part des fe)me's  © | 6 Af pa noddepuis:ai t qu
31% en 2009, 29% en 2010 et 28% en 2011. M ®

| 6enj eu den 201D @lg déclardit ®ue les femmesonrt le premier des publics
prioritaires»-1 e compte ndédy est plusé

Autre | evi er adee mpriodey debgartei pou® Jes fémines en recherche
doempl oi est indi spensabl e. En effet, ces n
vicieux : sans empl oi, el l es ndacc dent pas aux
financiers de les mobiliseNO @it pas facilement disponibles pour chercher un erglles

ne sont pl us consi d®r ®e s comme demandeuses
accompagnées. Cette situation est caractéristique des femmes les plus précairgs(eiu Rsa

partie 5).

Préconisation 57 : Faci |l it er odd Geagarde asx personnes ren recherch
d 6 e mfgluebei que soit leur situation conjugale). E accroitre le budget (en baisse
actuellement) des solutions dmodes de garde proposées par ROEmploi*.

11}

Souligrnormesxigudéi de tr s nombreux dispositifs
|l a recherche doéempl oi pour | es femmes d®velc
locaux desdroits des femmes. Un répertoire unifié, centralisé et disponible dedat i | | e u
tr s utile 7 leur visibilit® et pour outill e
| e champ de | 6acc s ) | 6 emplpaio,. f damaur | 4 &dg
professionnelle dans les PME.

%0 Certaines collectivités locales peuvent mettre en place de dispspiéi€ifiques, comme des places en créches

attribuées en urgence aux familles monoparentales (cas par exemple de Suresnes relaté par le Centre Hubertine
Auclert (2013).

Lé6aide " |l a garde doéenfants pour -searddempiepbl &s ¢t
parents isol®s dbéenfants de moins de 10 ans pour | esq
des co%ts de garde doenfants.
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Levier 3.3. Créeretsouter | es partenariats | ocaux

Toutes | es associations rencontr ®es souligne
territoire. La mise en cohérence entre les dispositifs existant manque.

Par ailleurs, ertaines associatiormn gag®es dans des comit®s pou
r ®gi ons et/ ou d®partements t®moi gnent de |

| 6empl oi :delsodmpnmeis des f emmes est une pr ®c
pénurie de makd 6 T u vamsecert@ins secteurs mais est oublié en période de crise. Les
femmes occupent ainsi traditionnell ement | e
| 6empl oi . Un partenariat | ocehnon conditiosng @desf i g u e
besoins sgcifiques de mawddl 6T uvr e dans des e mudumes parléesr adi t
hommes,semble ainsi manquer Ces partenariats ou | 6int®gr
dans les partenariats peuvent déja exister mais ils doivent étre institutionnalisés@imcs,

comme cbest | e cas aujour detltari ¢ u-é cedpasabeo | ont
locale.

Préconisation58: Cr ®er au sein des conseils r®gionau
femmes, permettant de proposer des soutiens spécifiqupso u r | 6acc s |~ | O €
femmes (transports, modes de gardes, f or mat
acteurs du territoire (intermédiaires du marché du travail, associations féministesg,

modes de garde, organi smes de )febdermidrieto n , C ¢
ddébactual i senrgionahdesach eairser essources pour | 6en
Levier 3.4. Former les professionflets de | 6accompagnement
aux spécificités defreinsd 6 e mp | o des f emmes

Ce partenariat doit égalemt se construire en sensibilisant et en formant les structures et
professionnele-s en charge de | 6empl oi sur | es ter
| 6empl oi des femmes demande wune grande div
psychologique, insedn professionnelle,connaissancesles métiers des formationset

tec hni ques de r er)hcela sghifee aussd quaenesldifiérents professiontels

| 6 e mddivent étre formés aux spécificités déeins que rencontrent leserhimes.
Déconst ui re | es st ®r ®otypes dans | 6orientati ol
associer la solution de garde des enfants aux femmes, intégrer la thématique des violences
faites aux femmesé

Il convient également de déconstruire la neutralité présunmgaidpositifs de nombreux
professionnels du secteur, sous couverinde-discrimination souhaitent traiter de fagon

«neutreé | es ch!meurs et ch! meuses. Or | 6absenc
l es femmes et | es h o limevient a maintenir letdranforcer €es - | 6
discriminations.

Pole Emploi tente de sensibiliser ses conseillers aux différences entre femmes et hommes, le
récent accord de juin 2013 (encadré suivardffirtne ce besoin de formation. Il ests

important eneffet de conndie la situation des femmes sur le marché du travail pour
®gal ement prendre conscience de | a | ®gi ti mi
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dans | 6empl oi . En effet, comme | e souleigne G

mar qu® par | 6accroi ssement des situations d
hommes et femmes doéune mani dree |go@RngRarhaehte® nfodaei
légitime. Ainsi dans ce contexte trés dégradé du marché du travailcledisr s de | 6 ®g a
traiterent est mis en avant et il paraionc prioritaire de mieux former les acteurs de

| 6accompagnement dans | 6emploi ~° | 0®galit® e
Si |l e besoin de formation f ai fest®Emaidquesidesme n't

violences faites aux femmes semblent souvent ontises ces f or ma’f alasns - I
méme que les associations ne cessent de faire remonter des cas de radiations de femmes
victimes de violences coné¢ndegvauscuand atllesi soati t  d 6 L
aux urgences ou au commissariat. Des expérimentations ponctuelles existent, mais souvent a

l 6initiative de t el 0-@. Cdtte ksdnsbilisatiensdewait Li@eb | e

généralisée et institutionnaliséeet maisonsl e | 6 emp | o et missions |
|l es premi res concern®es. Ces formati ons )
doi nt ®gration de | 6®galit® quiaselsn A. Parierpm® | 1 t i ¢
renvoi ent ingttudend tunoen ¢cmol |l e de | 6objectif do®
déaucun contr®*l e ni ddaucune sanction (posit
Accord cadre national du 28 juin 2013 |sur | &

femmes et les hommes de Péle emploi

SabineFourcade, Directrice générale de la cohésion sociale, Déléguée interministériglle aux

droits des femmes et ~ | 6®galit® au miini st
D®lI ®gu®e g®n®r al e - | 6empl oi et 7 Direeteurft or mat
Général de Pb6le emploi, ont signé le 28 juin 2013 un accord cadre national portant sur la

mi xit® et | 60®galit® professionnelle enitre |

vocation a étre décliné dans chaque région, comgerteobjecifs :

1.Contribueraenf orcer |l a mixit® des emplois dans |
au sein dederritoires avec différentaxes de travail:

*Intégrer les données sur la situation du chémage des femmes et des hommes [dans les
diagnostts territoriaux partagés.

*Sensibiliser, informer et former les conseillers de Péle emploi a I'égatiféssionnelle
entre les femmes et les hommes

*D®vel opper la mixit® dans | 6empl oi dains | e
(méthodedewr ut ement par simulation, emplois$ dobav
2Faciliter |l eertretoantribudrempl bbam®l i orjati on
f emmes avec | es acteurs de | 6i nserti n sur

a
débaccompagnemendu d@Gmrsg® eLichader eChoi x dgActi v
coopération avec les acteurs en charge des compétences surigssfreins périphériques a

2 En dehors des situations de harcélement, le lien entre emploi et violenceauaifesnmes est globalement

peu traité& |l ien avec | 6absent ®i s me, l es ruptures de contr
particuli res 7 sO0i ns®rer professionnell ement pour I
| 6eemexquand | es violences domestiques sdédinvitent sur

professionnelle> du syndicat belge FGTB.
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I 6 e m@al mobilité géographique, le logement, les problerdessanté, la garde d
enf ant s é) ant smle temps pamdiel subi et sur les retours en emploi des p
isolés bénéficiaires du Rsa.

Pour atteindre ces résultatdes diagnostics territoriaux de la situation comparée du cho
et de | 6empl oi des f e mme sscleajue kg et lué&pantenes
Un comité de suivi national et des comités territoriaux seront mis en place pour sui
avancées.

ES
arents

mage
Bt.,
vre les

S

el

Préconisation59: For mer | es acteurs de | daccompaghnen

femmeshommes et les sensibiliser auxiolences faites aux femmes. Cette formatiop
devrait exister dans les cycles de formation initiale des étudiasgts a ces métiers et dans
les modules de formation continue auprés des professiondels déja en exercice. Une
vigilance particuliere doit étre portée pour éviter que des cabinets de consultan
performants en ingénierie de la formation mais éloignés des situations de terrain soie
systématiqguement privilégiés par les institutions. La déconstruction de certaine
pratiques des aestuna étape inbispenisable depcesoformations, p

exemple, ne plus arbitrer entrele salaire dela mere et les frais de mode de garde mais

intégrer également le salaire d pére(si présent).

Préconisation60 : Former les acteurs del 6 e mguf lesiconséquences a moyen term
du travail a temps partiel pour les femmes. Comme déjaditd ar bi t r age

terme en faveur du travail a temps partiel notamment pour articuler emploi et enfants
doit étre repositionné dans le cycle de vie des femmes, not@ent en termes de

ts
nt
2S

ar

D

D

cons®quence en cas de divorce, et sur |

Levier 3.5. Développer et pérenniser les financements, notamment des
associations, pour | 6emploi des f emmes

L 6 a ¢ ¢ oemgntagipbal demande du temp8, &wme évidenceMais qui reste un leitmotiv
des acteurs de terrain de | 6accompagnement
par les modes de contrble et de financement de ces structures. Comme dans le cas des études
de G. Perrier, les associationsncontrées insistent sur les incohérences et injonctions
paradoxales entre prendre en charge un public de plus en plus précarisé, étre évalué sur les

r

dauto

r®sul tats doéinsertion, °tre financ® par proc
pérennes (alition CNIDFF).

Les financements du FosdSocial Européen (FSE) sont régulierement évoqués et
guestionn®s. Si |l e FSE est reconnu comme un
sous utilisée, certaines structures y renoncent du fait de la corépliest dossiers, du
paiementeypost des projets, de | a grande difficul

au temps administratif passé a ces dossiers, au détriment des femmes accompagnées

Préeconisation 61 : Faciliter le recours au FSE pour ls associations accompagnant Ist;s,
rtant

femmes dans | 6empl oi , not amment en app
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et en garantissant exante le financement expost. Une réflexion sur la mutualisation du
FSE par un organisme gestionnaire devrait étre mate, avant la nouvelle campagne FS
de 2014.

Par ailleurs, certains financements sp®cifig
Le réseau des 114 associations du CNIDFF ont bénéficié depuis 1985 de subventions
spécifiques du service des droissdfemmeet de | 6®gal i t® entre | es
pour mettre en Tuvre des bureaux dbéaccompag!
bureaux, financ®s ~ hauteur doenvi sitissimorst4 000
Pdle Emploi.57 BAIE et 20 services emplois portés par les ClIRdx#stent, et depuis 2000,
aucun nouveau bureau ndéa ® ® cr ®® al ors m°m
arrét de financement demande aux associations de multiplier les sources de financements,
congguence a la fois chronophage et ressentie comme un manque de reconnaissance
institutionnelle.

Aujourdodhui l es i nitiatives sp®cifiques doai
années 1980, A. Fouquet et C. Rack (1999) ont listé certaipssdifs spécifiques tres

utiles: programmes | ocaux doéinsertion en faveur
fonds nati onal de | 6empl oi en faveur des f
individuel ver s | 6e mp ljooation deBénunérationdparcparneds de 1
m res de f amil | edeformation, progeasimes régiohanade tutie @amtre le

cht®mage des f emmes, fonds déincitation ~ | a
doenfants ou de persodoastd®psendant epmimati on
Aujourdodhui certains dispositifs peuvent en

droits des femmes et les associations locales. Les auteures soulignent que ces dispositifs des
années 80 orété supprimeés ou intégrés dans les dispositifs généraux, ceci dans la logique des
hypoth ses universalistes des d®cideurs et a
par un recul continu de la part des femmes dans les dispositifs de la palitejuel 6 e mp | o i
durant les années 90.

Par ailleurs, si des initiatives Idea sont a reconnae®®, ces initiatives soumises a appel a

projet ne permettent pas fément aux associations de développer des actions de fangn
terme avec des financemeptsennes

Préconisation62 : Réactiver et développer les financement@ationaux et/ou régionaux)
p®r ennes aux associ @&tmenrns dmawsr |l6Ganpd @mp adgens
par exemple, | es bureaux dbéaccompagnement i ni

Certainesassoci ati ons, comme Force Femmes, centr
professionnel et ayant un vr aeé plus el 48 andné i nt er
recherche doéempl oi et |l es entrepriseses sont
priv®es. Al ors que cette association prend e
méme de Péle Empiloi, elle ne recoit aucun financemalic (audition)

3 par exemple, en région {e-France, un appel a projepcr omot i on de | 6 ®galrmme® profes
et hommes a été mené et environ 27 projets sont soutenus chaque année (Centre Hubertine Auclert, 2013).
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Ouverture: Avancer sur le <«gender budgetings>, en matiere
AGATI DI TE AAO AEAITAO

Ledableconstat d 6un c!t® des femmes b®nN®fi ciant moi
de | 6empl oi et de | dautre des femmes {ir s pr
incite a repositionnerels f emmes dans | a politigquesded®F
développées pendant les années 1990 début 2000 font référence a la double approche du
gender maintreaming doune part | e maintien des action
débautre part, | 6i nt ®g r attles bommes dand tauRlgsalispoditif® e n t
de | a politique de | 6empl oi . ! sembl e auj ol

La situation de chémage des femmes est donc tres compbeatection par la ségrégation
professi onne lohdes daiplomegs anais albgin@taton @uttemps partiel, du halo

du chdmage et du déclassement. Et les jeunes femmes subissent ces mémes inégalités avec
une insertion professionnelle de moins bonne qualité a dipldme identique. Cette complexité

est aussi le résl t a't de | 6accroi ssement des in®gali't
indi spensabl e doéi nt ®gendar mdinstreachiogu bd ees oa jp r b&ehee
spécifiqgues pour les femmes les plus précarisées et pour corriger les nombreux effets

inégalimi res de | a politique de | 6emploi et inte@
rendre visible |Iles in®galit®s et tendre ~ mo
| 6®galit® ent r elafréaativators en 2312 deoonié nmgesministérieldes

droits des femmes et 7 | 60 ®gmilgudd Biseemplacealesl es f
feuilles de routes interministérielles doivent permettre des avasaéesa mi se en 1T uv

gender mainstreamingn France.

Préconisaton 63: Imposer | 6anal yse sexu®e dans tous
concernant | a politique de | 6emploi et |l a 1lu
Le Consei ketfles pdrtibukesemenpsorge oupe de sp®ci ali stes
ddune p ede gepredans iapmcédure budgétairaléfinissent legender budgeting

comme ®tant | a ¢mise en Tuvre de | 0int®grat.

budgétaire. Ce qui comporte une évaluation des budgets fondée sur le genre en englobant la
perspective de genre a tous les niveaux de la procédure budgétaire et en restructurant les
recettes et |l es d®penses de ma>h Les rbedgets pror
gouvernementaux ne sont pas neutres en termes de genre, leur apparence de& neutrali
sdappr oc heund «ecaénde gegre (Elsbd,2002, cité par Stotsky, 2006) car les

mesures budgétaires et fiscales peuvent avoir des effets différents sur les femmes et sur les
hommes. Léobjectif nbéest pasmede manstddexamiu
effets genrés de toutes les politiques gouvernementales, leurs effets en termes de moyens et de
résultats, et de les améliorer.

ati on do:WRapportfiralrds pecti ve

Conseil de | 6Europ gr
penspective d*GBgenre dans

e, L
groupe de spw®®gBbisORSd
Strasbourg, EG-GB (2004) RAP AN, 2005.

int ®
unel

@ O
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En 2000, les parlementaires francais ont demandé au gouvernement de présenter des preuves
annuelles déeffort financier consenti dans le budget pour promouvoir les droits des femmes

et I'égalité des sexes. Cela a donné naissance au «jaune budgétaire», une annexe jaune au
budget concernant les droits des femmes et I'é¥alité

Ce document , ssgnblématiomaledes inférmatiosfet un moyen de contrdler la
situation, et qui est une base légale, permet au gouvernement d'afficher les résultats de sa
politigqgue en termes de cr®dits budg®taires,
lacunes. Il appartient a chaque ministere d'identifier et de faire le point sur les mesures qu'il a
mises en place pour favoriser ou accroitre la sensibilisation a I'égalité des sexes. Chaque
ministere doit expliquer son approche de I'égalité des sexessanper les indicatezigu'il

juge les plus pertinesitdans le domaine dont il est responsable.

Encore aujourdohuli 0ent m®e aenmewnit gudepuide | a |
lois de finances (LOLF), le projet de loi de finances annuel estoamp agn® dd&éanne
g®n®rales destin®es ~ | o6information et ~ |0

jaunes » budgétaires, rédigés par les bureaux de la direction du Budget, proposent une vision
consolid®e de | 6i nf oesmpdlitqies publiGuédnAapartride 2066, de ¢
les projets de lois de finances comportent des programmes budgétaires pour chaque politique
publique, avec des objectifs et des résultats a atteibdr@rogramme «Egalité entre les

hommes et les femmes a été créé dans la mission &olidarité et intégration »
(programme 137).1l remplace le jaune budgétaire. La notion deudgétisation sensible au

genree est introduite @®ocumem dieOpoliigaentsansveréatelben e x e ¢
programme 137 est évalu@ partir de certains indicateurs de performances;ng&mes

analysés pata mission interministérielle projets annuels de performance®t mis en

annexe au projet de loi de finang®ur 2013 (axe solidarité, insertion et égalité des
chances). Deux objetifs et indicateurs de performances existent

Objectif 1: Contribuer au d®vel oppement de | 6®gal
diversification des emplois et la négociation collectivéndicateur 1.1 Proportion de

di sposi ti féeommesdi e mMm&®g anli ist en pl ace dans | e mo
Objectif 2: Am®Il i orer |l a qualit® de service des p

aux personnes victimes deviolendendi cat eur 2.1 Taux dobdappel s
téléphmiques nationales

% gender budgetinginal report of the group of specialists on gender budgetinggdE8) , Consei |l de | 6
2005.http://www.gendetbudgets.org/index.php?option=com_joomdoc&view=documentd&gpasources/by
regioncountry/europeeeand-cis-documents/genddrudgetingfinal-reporteurope&ltemid=542

®Pour plus d9iiné of matimocdhes | a performance minist re de

*http://www.performance
publigue.budget.gouv.fr/farandole/2013/pap/pdf/PAP2013 BG_Solidarite insertion_egalite_des chances.pdf
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Programme 137Egalité entre les hommes et les femmes
Cr®dits et d®penses fiscales (et cr®ditls doi
1. Egalité entre les femmes et les hommes dans la vie professionnelle, économique, politique
et sociale, 7,9 % des dépenses du prograndmey trouve notamment comme sagdion: le
fonds de garantie pour |l a cr ®ation, l a repr
des femmes (FGIF) ; le statut et la professionnalisation des conjaiete®mmercants,
d'artisans et d'agriculteurs ; et la mutualisation et la valorisation des bonnes pratiques des
entreprises en mati re doé®galit® profelssionr
les femmes et les hommes »
Y sont aussi évoquésde transferts aux autres colll ecti
subventions aux associations relayant les actions du ministére des droits des femmes, et
notamment, au sein des centres d'information des droits des femmes et des familles (CIDFF) :
57buremi x dodéaccompagnement individualis® viers |
un montant total de 0, 74 MuU.
2. Promotion des droits, prévention et lutte contre les violences sexistes, 62,2 % du budget du
programme
3. Soutien du programme égalité entes lhommes et les femmes, 2,8 % du budget du
programme
4 . Actions de souti en, déoexp®ri mentation er
hommes, 27,1 % du budget du programmeNot amment | a mi se en pl a
comme par exemple :testerd f ®r ent es modal it ®s doéintervent
m®di as pour l utter contre | es st®r ®otypes d
favoriser la polyactivité et la sécurisation des parcours professionnels dans certaines bfanches
pr of essionnelles oY% | 6empl oi est fortile dom
commerce et distribution).
Y sont aussi ®vogu®s | a construction |[dbéout.i
entreprises et des expérimentatiossr le dgeloppement des accords dans les entreprises et
| 6am®l i oration de | eur qualit® ; sur ljdorier
dans les filieres scientifiques et techniques et leur part dans les métiers correspondants, sur la
valorisatbn aupres des garcons des métiers a prédominance féminine ; et sur la formgtion des
b®&n®f i ci aires du compl ®ment de | ibre achoi x
r®duire | 6effet do®l oi gnement de | 0empl oi
En 2014: Le programme 137 « Egaliténtee les femmes et les hommes », porté par la
ministre des droits des femmes, °dCebpdyster a d
soutiendra
Bhttp://www.performance
publigue.budget.gouv.fr/farandole/2013/pap/pdf/PAP2013_BG_Solidarite_insertion_egalite_des chances.pdf
¥ Communiqué de pressde la ministre des droits des femmes madame Najat VaBlelkdcem, du 27
septembre 2013.A ces <c¢cr®dits sbdbajouteront | 6apport de cr ®di
particulier | e d®marches i nnov Eerésdesmes etrdesthontmesset Ipsour |
actions dbébaccompagnement vers | a formation et | 6empl

prestation partagée d'accueil de I'enfant).
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entre |l es flemmes
p®ri mentationi|s cons:¢
e X preféssioanele e, agtians r | 6
0 Bs femimes &ICLCA poura g n e me

L6®gal i t® professionnell
(notamment la poursuite dar o gr amme doe
partenaires sociaux dans Qe<r r i t oi res d
en faveur dda mixté¢ cans | 6ori ent at
reprendre unraploi).

e
X
0

[

Le soutien a la lutte contre toutes les violences faites aux femm{es cohérence avec |e
4eme plan interministériel de lutte contre les violences faites aux femmes).

Cette d®marche va dans | e bon s enundgétisatan s on
sensible au genr&léanmoins, la Mistre des Droits des Femmaékjat Vallaud-Belkacem

annoncait le 27 septembre 204iBe le budget du programme 1a87vec | 6ensembl ¢
moyens des ministéres qui contrile n t ” | 6 ®lgomniinds traG@senfble@nin®,s6 MU

inscrits dans le projet de budget 2014

Dans le cadre du périmétre de ce rapportsmmuvons relever deux limitesca programme
137:

-Tout dbéabord, toutes |l es politiquesounle sont
budget 2013les 16 autres documents de politiques transversales ne sont pas analysés du point
de vue du genr e. M° me s |l a d®mar che devr ai
certains ministéres, seule une petite partie du budget est analysée.

- Surtout, ausei n du programme 137, | 6acc s ° | 6
absolument pas prioritaire.Le pr ogr amme 137 se CQCowaribceeaut r e s
d®vel oppement de | 6®galit® professionnell e ¢
la négaiation collective», évalué par le seul indicateur de performanggoportion de

di spositifs poufrennie®g antiist ® nh oprneecse darbis | e

les bureaux individualisés sont évoqués ainsi que les associations et desesxpéadns de
formation e t ddbaccompagnement p @aur lesrbéngficiairesd due un

ComplémentLibre Ch o i MActivitéd aucun objectif ni i ndi cat e
femmesL6aspect ®galit® professionnelmpi,eanest e ¢
privilégiant donc les actions en entreprise L es politiques publ i q
ndapparai ssent pas distinctement pour favor.i
®voqu®e, | es dispositifs dainnengeteun desetteamixtédds n e
Préconisation @} : | nt ®gr er un objectif et/ ou wun ind
femmes dans le programme 137, notamment via les dispositifs de la politique paur

| 6empl oi (par exempl e, un desbfenemeds dams chhqu®v o | u't
dispositif).

Préconisation 65 : Développer «la budgétisation sensible au genre, audela du seul
programme 137. Veill er N ce Qque toute
termes de genre.

77
(0
wn

Préconisation @ : Veiller a ce que les économies et restrictions budgétaires décidées par
les pouvoirs publics en période de crise ne soit pas spécifiquement préjudiciables a
| 6 ®gal i th@ mimemme sComme coOest actuell emeint | e
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Emploi qui subit des baisses spécf i ques pr ®j udi ci abl;esuwles | 6 em
6en

budgets sp®cifiques ~ | 6aide ~ | a gard d
Préconisaton @ :Impul ser | dapproche int®gr ®e de| | 6®g:
sein des axes et chantiers prioritaires des conférences soeial pour | d6emp]| oi

La feuille de route de | a deuxi me grande coc
travail pour | 6empl oi gui m®r i teraient dobint
nati onal déacti on p o chdtmeurd goingolvoiri égatbraent répandren e s ¢
aux sp®cificit®s des:eéhtermnesds mobhiktés defcreisemantsentre | 6 e
| accompagnement professionnel et | 6accompag
|l 6empl oi , danempéoi bi déday eder aedseindegeumionsat s d e
r®gi onales sur | 6empl oi é

Conclusion

Sila pol it i guestudeutillinipertaryp tleola politique publique en période de
chémage massif, cette partkont re | es bi &is$ gqudel re peaut |
femmes. Reproduction de la ségrégation professionnelle, travail a temps partiel, déclassement,
®viction des femmes du fait de freins famild.@

Les dispositifs de |l a politique datesletre mpl oi
femmes et hommes sur le marché du travail. Or, si son obgedtit de faciliter
| 6empl oi des plus fragilis®s, el l e ne peut c
|l e besoin dbébaccompagnement smesifiquésé mrhedse mp € b € ¢
Associati ons, i nterm®di aires de | 6empl oi, en
ont a agir conjointement pour corriger les freins discriminants existants dans les dispositifs
actuels et construire une politique d | 6 emp |l o actrice de | 6®gal
femmes.
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Tableau: Part desf e mmes dans | es dispositifs principg
(hors nouveaux dispositifs emplois dbéavenir

Dispositifs ou | Effectif Caractéristiques du contrat Part des
contrats aidés femmes
Contrat Uniqued 228000°° | Personne rencontrant des difficultés particuliére§ 61%

do6 1l nsieCortratf en2011 |dbéacc s 7~ | 6empl oi (s
ddbAccompa Employeurssecteur non marchand. CDD ou CDI

dans | 6Em Temps complet ou partiel (supérieur a 20h).

convention préalable entre salarié, employeur et
pble emploi ou mission locale. Aide fixée par le
préfet de Région dans la limite de 95% du taux
horaire brut du smic. Exonératiale charges

employeurs.
Contrat Uniqud 44 006" | Personne rencontrant des difficultés particuliére§ 42%
do6 1l nsieCortratf en2011 |déacc s 7~ | 6empl oi (sq
Initiative Emploi Employeurs du secteur marchand. CDD ou CDI.

Tempscomplet ou partiel (supérieur a 20h).
Convention préalable entre salarié, employeur e
pble emploi ou mission locale. Aide fixée par le
préfet de Région dans la limite de 47% du smic
horaire brut.

Contrat 295 0006°| Jeunes 1®5 ans. Alternance entre enseignem 33.1%
déoapprent|en20ll |[(centre de formati on

CDD entre 1 et 3 ans. Temps comp
R®mun®r ation fonction
Exonération cotisation salariales et non imposi
dans la limite du smic. Exonératiorotisations
sociales employeurs, aide pour les entreprise
plus de 250 salariés employant plus de

ddoalternants, ° ihieum de

1000 euros), cr®dit df
Contrat de 1730185 |Jeunes @5 ansedemandeur s d 0 48.6%
professionnalisation| en 201%* |an s . Al ternance entre

entreprise. CDD. Temps complet ou part
Allegement cotisations patronalesur les bas €
moyens salaires, aide pour les entreprises de
de 250 salariés employant plus #&4d 6 a | t
exonération totale cotisation patronale + aide
2000 euros pour embauche salarié de plus d
ans.

Ateliers et chantier{ 66 946° | Accompagnement social et activité professielle.| 32%
doéoi nserti|en2011 Personnes sans emploi rencontrant des diffict

®Bahu (2012)

1 Bahu (2012)

2 Nombre des nouveaux contrats en 2011, Saniey. 2012)

BCette aide semble en cours ddéannulation pour |l es ent
% Sanchez (dec 2012)

5 Nombre de salariés en contrats aidés en ACI , Avenel et Bahu (2013)
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(Insertion par sociales et professionnelles. Secteur non march

| acti vit Contrat CUICAE ou CDD doi 1
economique) complet ou partiel supérieur a 20h. Exonératior
cotisations employeur
montan t brut du smic. A
par les conseils généraux.
Entreprises 20044 °°| Entreprises du secteur marchand (SA, SA| 33.3%

déi nserti|en2011 associationsé) recrut g
de pble emploi pour des CDD de 24 mois §
handicapés, plus de 50 ans. Allégement
cotisations patronal e
((96810 par poste)

Entreprises dq 25 2737 Entreprises de travail temporaires recrutant sur| 21.8%
travail temporaire en2011 |[post es dd&si nssaelratriio®s daey
doéinsert.i Pole emploi. Rémunération au moins égale au §

Allegement de cotisatianpatronales et aide g
post e ddaccomp@@é mepng
salariés a temps plein

Associations 53 426° Associations 1901 recrutant des salariés | 59.4%6
intermédiaires en 2011 di fficult®, des de man
de parcour s de f or mg

Exonérations des cotisations patronales et
sécurité sociale, de TVA, de taxes dans la limit¢
750 h rémunérées par an dasa.

Contrat 213000 en| Accompagnement de jeunes de 16 a 25 an{ 52%
dans la vie social{ 201¢° difficult® sur wune du
(civis) durable (CDI ou CDD de @nois), assuré par lg

missions locales. Une allocation d&@ @ G m(
maximum peut étre attribuée.

Contrat autonomie | 15000en |[Accompagnement forreatiosoulla(44%
2010° cr®ation dbébentreprise
résidant dans les quartiers prioritaires de
politique de la ville, assurgar des opérateu
publics ou privés

 Nombre de salariés en insertion embauchés ou renouveléddansh ®e en CDDI , Avenel et
Nombre de salari ®s embauch®s (mis ~ disposition pour
®Nombre de salari ®s embauch®s (mis ~ disposit)ion pour

9 Bonnevialle (2012)
O Couvert et al. (2012).
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Eclairaged , 6 AEAA U OAIl ICEDRI AT O
de qualité pour les femmes’

Dans | e cadrardboéeepmbds s dtammlispbnsablende $aire un focusp ar a”’
sur | 6ai deEeséteud musaque todt @utre,esta cT ur de notlkese pr obl
empl ois dbéaide ° domicile, comme | 6ensembl e
© des emplois tr s f®mini s®s g®NEréo@s temagrca
gue @rtaines femmeplus qualifiées, en emploi, pouvant faire carrieredtant remunérées
correctementy 0 i ents@® ke marché du travail sur le modéle professionnel masculin neutre,

gue de nombreuses taches domestiques et familiales se retrosvestraitées» et générent

ces emplois, eurémes tres féminisga plus bas salaires et a conditions de travail souvent
dégradéesL 6 ai de ° domsCci luem esxtct eur doempl oi r ®v
femmes.

Par ailleurs, les emplois a domicilens@aractéristiques des enjeux entre quantité des emplois
etqualité deemplos. Et ceci do6éautant plus qubéil sobagit
central; a la fois du fait de la prise en charge des personnes dépendahoestion
Personnak ® e Autdndmie tarification des acte de prise en charge, role des Conseils
Généraux, des agrémentse) par la politique de défiscalisation, des subventions du secteur

associatif, de | a politique de formation de

Méme sipoult 6 an®@®&, 2une baisse de | 06 acohsitatédlet ® de

secteur des services 7 |l a personne offre e

not amment pour | es femmes so6orientant plus

besoinsemaind 6T uvre 2013 de P!l e Empl oi gui me s ur
| 5

empl oyeurs pour 0 a nQet® ennée encae) figurentsparmilles grafile q u e
les plus demandés, plusieurs métiers de services aux particuliers comme leguagsimat
socioculturels, les aides a domicile ou les aides ménageres, les serveurs de café et de
restaurants] es empl oy ®s( éd)e Aud hsteied kg ilea sant ® hum
| 6ai de ~ domicile (+3,9%) et eb adeBb(€3/1%)e me nt
regroupent "’ eux seul s plus doéun tiers des
doembauches consi d®r ®es comme probl ®mati que s
45,8%).»

L éclairagesur ce secteuapporté dans cerappoetst i ssu doéune audition
le 4 juillet 2013 rassemblant Emmanuelle Puissant (Economiste, Adees), Annie Dussuet
(sociologue, GTM), Isabelle PueclobgervatoireFEPEM), Dafna Mouchenik (directrice
Logivitae), Fabienne Hiegel (DGCS), CyelFunes (DGCS),Gilles Dumont (mission

services a la personi@GCIS) et Monique Bosquain (agence nationale des services a la
personne)Nous nous focalisons strictement sur les aides a domicile, intervenant au domicile

de personnes agées dépendantes.

Donn®es sur | 6empl oi

Loempl oi doéai de d o mi 600 satariés. Cengontasbfénimessée e n v
haut eur de 98, 4%, ©g®es en moyenne 46 ans (4
15% doéentre ell es (11% veheen ditdbenmenepaleritate. des e mp
"Nous reprenons ici |l es propos et | es analyses doéEmma

2011 et des analyses Dares 2Q012
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33% de leurs conjoints qui travaillent sont ouvriers ouleygs (19.5% chez les employés).

48% ne travaill aient pas avant | dempl ®i act |
quitter leur ancien emploice sont des personngsi ont dd se reconvertir suite a une perte

déoempl oi . Souvent un accident de parcours ex
14% des aides " domicile sont i mmigr®es (sel

8% de | 6ensemble dps péesbndmdesdedmrmeg empl e cas
Enfin les aides a domicile sont peu ou pas diplomées (selon Bressé et Puech, Fepem, 2011,
51% des aides © domicile sont sans dipl!®me ¢
| 6ensembl e deplo)per sonnes en e

Diversité des taches, temps partiel et bas salaires

Au sein de | 0empl oi ddai de ~ dometdatéckes. exi s
Réglementairement, la tes des taches existetd¢hes ménageres, aides aux taches
administratives,aide aux actes essentiels de la vie, aide a la mobilité, écoute, lecture,
meédiation avec la familleetc.). He per met |l a reconnai ssance de
conventions collectives. Adela de cette liste, les aides a domicile ont deux missions
principales: étre une présence a domicile et assurer une veille sanitaire et sociale afin de
permettre le maintien a domicile des personnes agées fragilisées.

Les salaires sont bas a la fois du fait du niveau de qualification faiblement reconnu et du

travailat e mps parti el . L e (soanltarier el 1n8olyle np oeusrt | dbee n7s
desemployéy. Sel on | 6enqu°te de 2008 de | a Drees
domicile touchaient moins de 83@sontenaoredesoi s .
mi ni ma inf®rieurs au Smic pour | es cat®gori e

le salaire horaire est plus élevé mais avec des temps paésetourts

Le temps partiel egpar ailleursl a n or me: 6820 desrgide a0 domicile travaillent a
temps partiel contre 32% de | 6ensemble des
dire que le secteur repose sur le temps partiel, sans lequel il ne pourrait pas fonctionner.
Selon la Dares en 2012 (enquéte 2010), la durbddmeadaire moyenne est de 11,4h pour

| 6empl oi direct (en baisse) et de 16.,h pour
temps de travail moyen est estin@26 i 27h dans ce sectewgn insérant lesituations de
multi-employeurs. Rappelorgue dbéapr s | 6enqu°te emploi, I
direct ont une autre activité.

On note que 29% des aides a domicile sontensaup | o i contre 11% poui
employés.

Des employeurs divers

24% des aides a domicile travailles#clusivementen emploi direct. Depuis la loi Borloo,

une grande majoritéstpayée par chéque emploi service univerS&{U).

37% travaillent exclusivement en prestataire, dont 20% en prestataire pyBentres

Co mmu n aActon Sbd@ale. Les prestatags priveés sont soit des associations a but non

|l ucratif (environ 70%), soit des entreprises
La grande majorité des aides a domicile artieimsid e | 6 e mp | o direct et
prestataire. SeliondilrecEFEREMr Rlseéarmel €6 3% des
ou pas.

Cette diversité desmployeurs se traduit aussi gdardiversité des conventions collectives.
Les 3 principales ont cell e de | 6empl oi direct,(,lecell e
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du privé lucratif nouvellement signée en septembre 2012 mais avec une renégociation sur le

temps de travail ghoisi»(encoursu moment de | daudition)

Bon nombr e doai des " -emgdlayenis c(29)5% costre n7{7% poar mu |
| 6ensembplleo ydRess) .enmAu cours doune mdomeehanges ur n ®e
déoempl oyeurs et de conventions collectives.

employeurs est une source supplémentaire de revenu, mais cette situation génere aussi u
méconnaissance des droits des saariét une méconnaissance des responsabilités des

empl oyeur s. Par exempl e queeast ur rssgue rdajear dans cke n t

secteur en région rurale ou périurbainka situation est souvent trés comyd. Par ailleurs,

|l es usagers peuvent avoir recours ° plusieur
cas quand | usager néa pas un financement S

aides a domicile ne savent pas tougode quel stat ils relevent. Parfois,ectains usagers ne
savent m° me pas qcardsipeusent€terra ta fois aignts et yraployesrs. Le
mandatement peut participer & ces confusid@s mandataires sont des organismes apportant

une ai de € dtoemblaaactpesti on du dossi er, | 6us e
souvent de | 6empl oi direct. La confusion aug
fois du mandatement et de la prestation.

Le syst me est auj our d otossible a tomargndrecpounpek e x e €
personnes dépendantes et leurs aidant$.faudrait un accompagnement pasdravailleurs

sociaux. Méme si les assistantes sociales ne doivent pas intervenir directement sur les choix
desusagers, ces choix ne peuvétte éairéss ans i nf ormation pr ®ci se
arr°t® devrait prochainement sortir pour am
distinguer mandataire et prestataire.

Dans | 0optique doam®Iliorati on Il€ eeteinfoomatbn t i on s
devrait également permettaeix personnes agées nhieux connafe leséléments concernant

les conditions de travaitles aides a domicilafin que cet aspect puiséére intégré dans leur

choix.

Préconisation68: R e n f o rrmation dds @sagerks sur les différentes possibilités de
prise en charge en intégrant les enjeux de conditions de travail dagles a domicile

Préconisation 69: D®vel opper et renforcer |l es centr
coordination et mieux y intégrer les informations concernant les conditions de travalil
des aides a domicile

Les effets pervers de la professionnalisation

Compte tenu | a convention collectiveroactuell
cat ®gories doéermmgl om®texirs tdebnati deean's domi ci | e.
domicile est classée en catégorie A, B ou C. Le niveau C correspond au diplonSDEA
(Dipldme d'Etat Auxiliaire de Vie S8ciale) ou équivalent, les autres dipldmes étant en
catégorie B et les aides@&@dni ci | e ndéayant pas de dipl ! mes
positionn®es en A. Cbodest l' e diplTme qui PpOSi
| 6®qui val ence en exp®rience.

La professionnalisation impulsée depuis quelques années deraamdedarices de se
diplébmer.la VAE s O0est | argement d®vel opp®e dans ¢
paradoxe de cette professionnalisatiden professionnalisation demande desyensa la fois

pour le financement de la formation, mais surtout pourepositionnement des salariées
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diplobmées du DEAVS epatégorie C.® | es r gl es de tarificati

Sui vi | 6 ® ®vati on du ni veau de gualificat:i
apparaissent licenciement des diplomées Deavspfpssionnelles ne déclarant pas leur

di pl *me au moment de | 6embauche, utilisatio
techniques émiettant encore plus leur journée de travail...

Selon Annie Dussuet, la professionnalisation est le slogan dessann@e0 0 O . Lédacco
branche de | 6aide ™ domicile de 2002 institu
parcours professionnel dans | a branche, ave
Les rémunérations sont associées a cette quaidn et ce diplome. Eparallele, er2002, la

| oi du 2 janvier de r®novation dbéaction soci
champ. 11 vy a un changement du mod | e doéempl
plus grandes ass@ations : on passe du temps partiel court, par exemple dans le monde rural,
guel ques heures comme un empl oi doappoint
allongement du temps deavail, de la formation et de la qualification des salariés et

| 6®merd@amceol | ectif du tr avMaislce modéle veftuawex d 6 u n

de professionnalsation est désormais mis a maén termes de financementavec une
intensification du travail des salariées les plus qualifiéeselles sont dans une trés mauvaise

s tuati on, car el | e sontdes lheurgs ffragmentded poardes pessonnea i s
les plus dépendantes et comme les montastaides se réduisent, elles interviennent sur des
temps de pl us e&apdIluisc actoiuant sceur Goseeditsoahi ag u e  d u
| 6ai de Quiedsotmiacuijloeur d 6 hui guestionn®e.

Par aill eurs, | a professionnalisation par |
VAE conduitles salariées expérimentées mais non dipldméadaire le méme travail que

les diplomées auxiliaires de vie sociale tout en étant moins bien positionnées et moins
rémuneérées.

La VAE nécessite un accompagnement. Le DEAVS est le premier dipkssé vida VAE :

sur ce diplémeijl y a autant de diplémés par la formation quez la VAE. Beaucoup de
femmes échouent et/ou amesvécts tres douloureux de cet exercice avec des jurys pouvant
semblés tres éloignés de la réalité de leur travail. Les travaux benl Shawsont riches
doenseignements suf. ces proc®dures de VAE
De trés nombreux dipldmes existent dans le sectelicertifications existent, 63 diplomets e

19 uniquement sur le niveau & ces formations peuvent relever de différents ministeres
empl oi, sant®, agricultureté

Préconisation 70: Re c onna’ nae eproféssioanclfe ®lans de positionnement
hiérarchique et la rémunérationdes aides a domicile.

Préconisation 7 : Revaloriser | es m®t i er s deunl|dai de
salaire égal pour un travail de valeur égale

Préconisation 2: Harmon i s e r et mettre en coh®rence | es
a domicile

"?par exemple G. Donigshaw, E. Lada, A. Dussuet, 200&s pacours professionnels des femmes dans les
m®t i ers de | 6aide " domicile. Lev,LATTSS et freins 7 1| a
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Préconisation 73: Am®Il i orer | 6accompagnement des ca
DEAVS.

Restructurer le secteur pour améliorer la qualité des emplois

La ministre déléguée chamyéles personnes handicapées et de la lutte contre I'exclusion, a
lancé le 23 janvier 2013 les « Assises du Travail Social » qui constituent un axe important du

pl an pauvret®. ElI'l e indiqguai t:«aldrsGuerlegréétiet e n ®c
®volue et se complexifie sous | 6effet des d
publiques. Les travailleurs sociaux doivent répondre a des demandes a priori inconciliables,

en tout cas gigantesques !

Cette démarche conduit a interroger e r emet t r e en cause | 6en
doéintervention du travail social, afin de pr
sociales les professiondels dont elles onbes oi n pour | e Wme tefltei se er
approche constitue une oppom i t ® pour conduire wune r ®fl e

conditions doempl-esidusedteurde vi e des sal ari ®s

Léam®lioration des aaamhentpar aesstructdrésecollpctives pass
permettant le développement de la formationgdasiltation des salariées via les instances
représentatives du personnel | 6 appl i cation des conventions ¢
les expertes recommandant de privilégier les structures collectives pour améliorer la qualité

des emplois. Ees souligre n t |l e caract re atypique de | a
direct aussi important.

N®anmoi ns, r®dui r e | es ai des f I s cladators aux
Per sonnltcatnemker 0 dppar a’t pas f or cempeanmitédesr ti ne
acteurs. En effet, le secteur est tres sensible au travaiiéoaré,un régime fiscal moins

favorable entrainant la non déclaration des aides a domicile par les particuliers. Par ailleurs,

| 6empl oi direct, en b aréste c@mplémentaue struqtwres| q u e s
collectives. Le probleme de solvabilitto i t °tre pos®. Léensembl e
directement reli® " | 6enjeu de |l a prise en ¢
a y intégrer les enjeux de condiide travail des salariées du secteur de la dépendhance.

faudrait notammentr ®vi ser | es sy Deux megimeexisteatg r I®ME Ot ®me n
simple pour | es services ~ | a personne et I
personnes fragie s . Léagr ®ment porte sur | a qualit®
sur les conditions de travaibffertes aux salarés. On pourrait penser a womplément a la
recommandati onf agencled Amatsimonal e de | 6 ®val ua:

établissements et services sociaux et médamaux)de janvier 2012 sur «l 6 ®v al uati o
internedes services a domicile au bénéfice des publics adulies la gestion des ressources
humai nes dans ce secteur dans dewie audrbviaiedest i f d
salariése-s du secteur

3 http://www.anesm.sante.gouv.fr/IMGIffAnesm_eval interneSAD web.pdf

108


http://www.anesm.sante.gouv.fr/IMG/pdf/Anesm_eval_interneSAD_web.pdf

Préconisation 74 : Intégrer les enjeux de qualité des emplois dans les procédurgs
doagr ®ment et dans |l es politiques publlique:
financement de la dépendance doit intégrekr 6 a m®1 i or ati on de Ijla qual
ce secteur. Les conseils généraux ont a intégrer ces enjeux de qualité des emplois dans

| eur s r ®f ®rentiels de tarification des act ¢
«bonuse pour | 6 us ag estructurecalectve prestataire. u n

Préconisation 75: Pour formaliser et étendre les exigensede qualité aux conditions de

travail : examiner le cadre del a | o du 2 jJjanvier 2002 r ®n
médico-sociale qui soumet les établissemengt services a une législation spécifique en

mati re doé®valuation et doam®Il i oration cont
prestationse t experti serlargirde cpampg duidécret n® 2087978 GuRL5

mai 2007 fixant le contenu du cahierdes har ges pour | 6®valuation

qualité des prestations des établissements et des services sociaux et médic@mux et qui
en définit les modalités.

Le secteur du particulier empl oyeur sest au
formatiors pour les salariées. Si un droit individuel a la formation existe, la Fepem, malgré

ses efforts, souligne ques fonds de formation existant ne sont pas utilisés (on estime a

50% seulement de fonds utilisés).

Temps de travail

La définition du temps de travaild oi t f aire | 6objet doéune r ®Ff|
peut pas compter le temps de travaili $ee me n t en tempetepdidant er ve
transport, souvent long, doit étre considéré. Certaines andlysésonisent de repenser le

temps de travail du secteur un t emps doi n2dheou 26& paurraib &tre la ut ou r

r ®f ®r ence du temps de travail, ubo ureanppa rdtd,®
pénibilité du travail ¢harges lourdes, problemes posturaux, déplacementfifuatephoraire

longue, horaires atypiques, agressions verbales, injonctions contradictoires, charges
®mot i o n négitime eeatté proposition, e sect eur de | 6aide ~ d
secteur “ Ilicencier pour i engpdeitravaildéduitagisa n t m
non pénalisant pour la salariée peut permettre la reconnaissance a la fois des spécificités du
secteur et la p®nibilit® du travail. Déautr
loin de la stricte intervention. Leaides & domicile ont comme mission essentielle la
socialisation permettant le maintien a domicile, ce temps sort des interventions référencées et

est invisible dans le financement de la dépenddPaeailleurs, ce seuil de 26h renvoie a

la fois aux mgennes de temps de travail de ces emplois en intégrant les situations de multi

empl oyeurs et au seuil de temps partiel pos®
Une autre id®e serait de3 ithohes daresrla journéé at ch#z v e r
| 6 us a g e mininaidern les déplacementsckb al | ®ger | a chadgla de t

structure Logivitae eencadré).

Préconisation 76 : E

t u | 6i ntroducti on déun |t emps
autour de 24

di er
h dans | 6aide ° domicil e.

" Devetter FrancoiXavier et al, Les services & la personrearis, La Découverte « Repéres », 2010
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Préconisation 77 Inciter a organiser les journées de travail avec des temy
déintervention plus
devraient intégrer ces enjeux de qualité des emplois.

Développer les passerelles professionnelles

| ongs Les inoded @l findn@mdnts s

DS
pl L

L6 a m® lon derlaadualité des emplois dans ce sediemnande aussi de réfléchir a des

entre
d eds a

passerelles pour |l es sal ari ®es
exemple | 6acc s Taidésaigndntetresdeetmanrd ®d & ar
domiciles a n saucgne @asserelle ne semble exister.
Par aill eurs |l es modal.
associations I nter m®di ai
passerellesers e paramédia | ou | es
du chanti er dsdoingsnearnttieosn dded aliddaesssoci ati o

t ®s
res

doéent r:Place deg t
OuU Sce sectearhant i
mai §/on s el rr ecter apiotiensté

| e

s al

S € (
ar

de
€

n Ada

Préconisation 78: Développer les passerelles professionnelles facilitant les entrées
sortiesdu secteur.

et

Léexp®riencé& de
rectrice Dafna

Logivitae

Proposde | a di Moucheni k i

I
ma

«Je pense que
maniuvre dans
travail des «dames» salariées.
Joai appliqu® a
doubl e syst me de
| 6associati fé Ceci
Pour mo i , cbest i

oon peut am®Il i orer | e
S mieux te$ persannes demendantes et respec

I collective
coll ect et

convention
Convention
compl exi fi | 6or gani
mportant de favori se
correctement. On peut y arriver aves let aux act uel sPCH[prestatibrAde
compensation du handicapf® me avec | es difficult®s d
faut trouver | 6®qui ésketlgueesoieviablepeus lpsdimancasn t
Je continue a employer des dipldomées mais je ne les recrute pas que pour les cas |
leur demande de tout faire. Joai 45 Dead
autres sont toutes catégories B).on veut faire une journée continue dans ce secteur
faut di ver s:iudeioedeux bides ala toilette ke @atin, pume aide au repas, U
accompaghement aux coursesé et une aid
« je suis diplébmée je ne veux pas faire denage», je ne pourrais pagonner une journé
continue. l nver sement , abglarnent dd neéeageuesnaatineje |
dis gqgue ce nodest pas possible car tout
déautres structures font Chez nous

e

| e

organiser les temp®ui, on peut travailler une journée entiére a condition de faire des

SSuUs

syst
fer lea u

du s
vV e et
sati o
r | es
A et
ues
| es
ourds, je
vs et
il
n

a
S

D

5 Logivitae est une entreprise privée, reconnue comme établissement ss@cliorecrutant & Paris plus de

140persones, principalement des aides a domicile auxiliaires de vie.
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taches différentesPour moi |, |l es empl oyeurs aur ai
a leurs salarigs pour limiter les colts administratifs.

Sur les 145 salariées, on a 83 temps pleinets autr es
recrut e, coOest
ne peuvent pas travailler le soir et leeke@nd On associe les gens en fonction de leur p
(eunes étudant es , femmes pl us
| eur montrer que | eur travail est
A temps plein, el l es ont 12000 nets
supplémentaires, si elles le souhaitent.

On ne doit pas opposer |
point de vuede laqualitétd u s er vi ce et

passerelles et des reconnaissances de dipldmes.

ont un Vvr

deux for mes
| 6empl oi ,

€es

de [

. pan exemple guant ellesrsontcseutes avec ldes enfs

©g ®e s, Et breessaie de
esser
et
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Partie 4: Les politiques familiales: 1 AOEAO U | ¢
des meres?

Si l es taux doéempl oi entr el 6faermmmevs® ee td elrso nenmef sa
profond®ment |l es situations doempl oi dedes f e
nombreux pays peuvent nous emmes estent folteenent t r a j
influencéesp a r l e nombre etartd©gedodesi wintf@nt passa
di fficult®s ° retrouver un empl oi é

Jusque dans | es ann®es 1970, |l es pr®occupat.i
de | O0Et at aux famill es. (! faut aticagonsd r e | a
do®gal i t® entre | es hommes et scbuassfémiaistene s pr |
remettent en cause | es -$ooah(BFouquetatialis 1999%. Déblite al i s
alors une p®riode de r edl&minin ikestvmiwgterleabespbin ® ~ |

des femmes sur le marché du travail se fait sentir, particulierement dans le secteur tertiaire en

pl eine expansi on. De pl us, | 6 ® ®vation cont
l eur d®sir dairedngépendance écononeiques maistaussi, la dévalorisation
sociale du statut defemme au foyee , cons®cutive ~ 1 06influence
f®mi ni ste, et la transformation du syst me d
lapolitique familiale dans un sens plus favorable
Dans ce contexte, la place sociale des femmes s'inscrit au sein d'une tension entre la tradition
familialiste et | e f®minisme. \e'fandidleieovie publ i

professionne#t est marquée par umouvement contradictoirentre ces deux péles. Les
politiques publiques cherchent un compromis entre la nécessité de protéger la famille et
d'encourager pour cela les femmes au retrait de I'emplogl@tde donner aux femmes des
possibilités concréetes de se maintenir sur le marché du travail.

Cette tension appara’t toujours aujourdodéhui,
des politiques familiales de likre choixe ( dbéav oi r rafessennelecduide i t ®
s6boccuper de sa f a0, leadveloppgmentdies servicds @le garden n ® e
collectifs visait a permettre aux meres de travailler, les politiques publiques incitaient dans un

m° me temps au retr arélevedldusenfanty i t ® des m res p

L'orientation des politiques familiales des anng@ 0 montre | 6engagement
dansla remarchandisatiordes services de garde (Martin et alii, 1998). Alors que a dé
marchandisation de ces services avec le dévetoppe t rapide des c¢cr che
retenue dans les annékg30, la solution privilégiée dans les annd€®0 a été de faire
davantage appel au marché, en augmentant les incitations financiéres et les déductions fiscales
pour les modes de garde privéept amment | 6 empl oi déassistant
d'aider a l'organisation d'une garde individuelle plus flexible que celui des créches, et plus
directement compatible avec des durées du travail élevées ou irrégulieres. Mais il s'agit
surtoutd'encourager I'emploi déclaré d'assistantes maternelles ou d'aides a domicile parmi les
familles de classes moyennes (Matrtin et alii, 1998).

La politiqgue familiale francaise, en cherchant un compromis entre familialisme et féminisme,

essaye d'afficher smeutralité visavis des choix individuels (Fagnani, 2001). Mais, elle
parait, au cours des anndé&®0, de plus en plus en résonance avec la politique de I'emploi,
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qui voit dans les instruments traditionnels de la politique familiale un moyen de Iotte &0

ch® mage, et cela de deux mani res. Déune par
de I'emploi des méresurtout les moins qualifiéeen vue de libérer des emplois pour les
ch®meur s, et dbéautre par tides &domicle ab a'assistahtes cr ®

maternelles afin de ramener dans le secteur officiel certains emplois déja existant, et inciter la
création d'emplois dans les services de soins.

Ainsi, la politique familiale est un élément fondamental de la participagsnfemmes au
marché du travail. Pour autant, elle tend a enfermer les femmes dans la problématique de

| 6articul ation entre travail et famill e. Cq
politique familiale porte un double message d 6 u n cpbditif® aidert tes pdrerds
notammentlesfemmes arti cul er travail et famille et
femmes dans un mod le ° Il a fois familial et
métiers et de temps de travail.

Danscette parti e, l a politique familiale ser:;
| 6empl oi des f emmes, car comme | e fsdedd i gne
politique familialev e u |l e n't atteindre | 6ens eplicidment leses p al

femmes qui sont visées.

Constatp 8 ! OOEAOI AO 1 6AIPIiTH RARAOOEEAI
de la création de modes de garde des enfants

Constat 11.: Presque deux tiers des enfants de moins de trois ans gardés par
leur parent

En 200, 63% des enfants de moins de trois sont gardés & titre prifgpalun de leur

parent (dont un tiers uniquement par leur parent), 18% par une assistante maternelle et 10%
dans une structur e dO6RoledBobbéd, 20@9p Bdneguisei & ( An a
garde par les parents est surtout le fait des mé&é% du temps passé avec les parents est

passé avec la mere seule.

Léobactivit® professionnelle des parents d®te
enfants de moins de trois qui ont parent sans activité professionnelle sont 92% a étre gardé

par ce pareff. Plus les parents sont investis professionnellement moins ils gardent eux
mémes leurs enfants. Néanmoins, méme lorsque leurs deux parents (ou le parent qui vit avec

I 6 enf an ffamilea manoparentales) travaillent a temps complet, 27% des enfants de
moins de trois ans sont gardés a titre principal par leurs p4rghtsinian etRobertBobbée,

2009).

“Lédenqu°te Mode de garde et doéaccueil des jeunes enf
notion de mode de garde principal . skltewpskpglusiongsur mo d e
la période allant du lundi au vendredi, de 9 heures a 19 heures.

" A noter que les enfants dont un parent au moins est inactif ou au chdmage représente 50% des enfants de
moins de trois en 2007.

"8 Dans 85% des cas les parenqis travaillent & temps complet et qui garde & titre principal leurs enfants ont un

mode de garde secondaire.
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Qutre | e niveau dbéactivit® prof etenmt comélgel | e,
aux modes de gard@l1% des enfants de moins de trois ans vivant dans un meénage
appartenant a20% des ménages les plus pauvsest gardés a titre principal par leurs
parents. Mais ce mode doéor garmsidsmoinsde®ansoncer
vivant dans une famillappartenant aux 20% les plus aiséesgarde par les parents a titre

principal est aussi plus fréquente pour les enfants vivant dans une famille monoparentale,
et/ou nombreuses. Quand ils sont gardés en deledes famille, les enfants qui vivent dans

les familles les plus pauvres sont davantage gardés en creche que chez une assistante
maternel | e, et ce © I d6inverse, des enfants
garde payante au domicile deapent s, ell e ne concerne quas
familles aisées (Ananian et Robert Bobbée, 2009).

Constatl.2. : Des besoins non satisfaits en modes de gart$9 places pour
100 enfants de moins de trois ans en@®01

La Cnaf estime depuis 2006e nombr e de pl aces doacdgvoiuei | e
encadréyisponibles pour 100 enfants de moins de trois ans. Cette indicateur, reporté dans les
annexes des projets de loi de financement de la Sécurité Sociale, confronte la capacité
théoriqued ac cil @i nombre de places offertes pour |
ans par les modes de garde difsrels»iT © une demande dbéaccueil 7

demande est d®f inie simplement paans. Aelerno mbr ¢
janvier 2011, c e3950 enfantepows b ®lance entidreQuadt a la
capacit® doéaccuei |l 2i16H9B placescau &l ,décanlbrie 28010s AirBi| la v e
capacit® th®oriqgue doaccueislanspibderd9,22 pldcesenf an
(tablea) . Plus de | a moiti® de ces places sont

(28.2 places pour 100 enfant §®dabmbsaemdnrt 3d
du jeune enfantiégage 15.1 places thié@ues pour 100 enfants moins de trois ans.

Capacit® th®orique dbédaccueil par mode de ga
trois ans.
2010
France entiere Capacité Capacite pour .10(
o enfants de moins
théorique q )
e trois ans
Assistants matgrnels agseémployés directement 688 725 28.2
par des particuliers
A(_:cuell en EAJE (collectif, familial, parental et 369 267 151
micro-creche)
Ecole maternelle 111 658 4,6
Salarié a domicile 47 293 1,9
Offre totale 1216 493 49,9
Nombre doéenf amBias de mo| 2439547 -

Sources CNAF (SIASMNEAJE et FILEAS), DREES (enquéte PMI), CCMSA, DEPP et INSEE. Champ :
France entiére.

Légende * pour les assistants maternels, seules les places potentielles pour les enfants de moins de trois ans
sont comptabikées.

Année des donnéeses données portent sur 2010 sauf INSEEjghvier 2011).

" Programme qualité efficience Famille, annexé au Projet de loi de financement de la Sécurité Sociale 2013
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Extrait de | dannexe 1 du Projet d eProgramine de gualiféien a n c e me
déefficience (I'ndicateur meéedandle)) Programme de qualit@
Depuis 2005, | 6®vol ution d nombre th®ori que

u
un rythme peu soutenu de | 6ordre de 4% pour
les assistantes maternelles. Le nombre de places sffpee les créches familiales et
parentales est plutot en baisse depuis 2005.

Léindicateur de places th®oriques doaccueil

effet, i ne tient pas compte de l|ladoespasge r ®¢
étre utilisée faute de personnel suffisamment qualifié pour la rendtidisable». Au
contraire, elle peut °tre utilis®e par plusi

gue partiellement utilisée en raison de vacances scmlale maladies infantiles, etc. Le
nombre de places actiV8send compte de cette consommation effective des places offertes
par les enfants de moins de trois &3.2010, le nombre de places actives en EAJE pour
100 enfants nbéest plgcesthéarigues)., 6 (contre 15,1

Si une grande inégalité territoridleexise (encadr§ dans le nombre et les spécificités des
modes de garde, globalement les besoins restent non coueadpport Tabaratstime entre

300000 et 4000 places le besoin de plag@abarot, 2008). Cette estimation est reprise par

le Haut conseil a la famille qui chiffre & environ 30 le besoin de places (a scolarisation

en préélémentaire inchangée), soit un nombre de places théorique pour 100 enfants de moins
de tr oi sdreae6d (Hduecorsdil ala famille, 2009).

H®lI ne P®rivier sbest pr°t®e ° | 6exercice
déaccuei l (P®rivier, 2012) . P @00t phanes enckenle | 6 h y
pré élémentaire, afin devenir au niveau de 35% de scolarisation des moins de 3 ans atteint
en 2000, et de 20200 places supplémentaires en EAJE, elle chiffre la dépense annuelle
n®cessaire - 940 millions déeuros par an, p

Diversité des males de garde pour les enfants de moime 4 ans
Les modes dbéaccueil sont particuli rement di
4 ans peuvent °tre accueillis par idess str
®t abl i ssementjaune crifamtc (EAJE)i | par ddes assistantes maternelles,
®ventuell ement regroup®s dans des mai sjons d¢
domicile.
lLes struct uujeune edfant(EEAGH) e i | d
Sont distingués
Léaccueil Lecéd |lliecesdament s dbébaccueil col ljlecti f
do®t abli ssements qui ont en commun dé°tre sp
Les créches collectives et hakgarderie: | | sbagit des strucltures
disposa t ddau moilLa prise20 charde ales eersfants est assurée par une [équipe

8 Le nombre de places activesrappdrta s omme des heures effectives doéaccu

| 6ann®e au nombre de jours dbébouverture de | 6®qui pemen
journaliere.

8Voir |l a note doéanal ys eAcotiail del§ aewtn ecso resnefialnt s* elta offa miel lde
des enfants et des adolescents autour du temps scolaitea di ver si t ® de | 6offre et | e

territoires», 2013.

115



pluridisciplinaire rai son doOoune persjonne p
huit enfants qui marchent.

Les creches d'entreprises ou inteentreprisesontpour vocati on dpaccue
du personnel déoun ou de plusieurs emplloyeur s
familles du quartier. La prise en charge des enfants est assurée par une équipe
pluridisciplinaire bHenfagisgesi@an madecmenpepacsnmree
enfants qui marchent.

Les micro-crechespeuvent étre gérées soit par une collectivité territoriale, un c¢entre
communal ou intercommunal ddbaction solcial e,
fonctionnementest, en grande partie, soumis aux mémes regles que les établissements
ddaccuei l collectif mais b®n®ficient clependsze
des modal it ®s doéene pedtraecoedlindu.maxithen Id&ants Lesuct ur
condi ti ons ndesanfantsdanteasseuplies.

Léaccuei l parend:dll (sdragdhe dpa®rt earbtldalssement s
une association de parents. La prise en charge des enfants est assurée par une équipe
pluridisciplinaire ¢ | e nombr e doéenf a20(parfoig28)c u'eirldilssonesd:
personne pour cing enfants qui ne marchent p
LéaccueiildLaf acnri lcichad f amil i al e, ®gal emenit appe
emploie des assistantes maternelles agréées qui accueillent a leur domicile de 1 a |4 enfants
généralement agés dmins de 4 ans. Le gestionnaire peut étre une collectivité territoriale, un
centre communal ou inter commuyuone mutuegl@ awcune on s
entreprise. Ell e est pl ac®e sous |l a direct.
éducatrice de jeunes enfants.

Les jardi nlsl dsbeandgiatntdse structures do®veil r ®
ans sous larespnsabilit® doé®ducateurs de jeuUnes e
sp®ci fiques favorisant | 6 ®vei l des enfjlants
débouverture correspondant aux horaires;s prat
crche <collective. Le minist re du trajvail [
fourchette de 8 a 12 enfants pour un adulte selon les moments de la journée et les
coop®rations possibles avec dobéautres structu
2 Les assistates maternelles

En 2010, la France compte 44006assistantes maternelles agséépres une formation de

120 heures. Sel on | 6agr ®ment , Il e nombne dobe
jusquob” 4 (y compris |l es psopres 0amsfsaist @ nte
présents au domicile) dans la limite demBneurs de tous ages au tothks assistantes
maternelles peuvent exercer dans le cadremdei sons débassi stCaqnt es n
structures permettend quatre assistantes materrellau plus d'accueillir chacune |un
maximum de quatre enfants simultanément danleaaigarantissant la sarité et la santé

des enfants.

3.La garde a domicile: Les parents peuvent faire le choix de faire garder leur(s) enfant(s) par

une personne qui ietvient a leur domicile. Dans ce cadre, le recours a une formgjarde

partagée e s t aussi pos arthgeravec i lnes oawgt te digami | | €
personne a domile. Les salarié(e)s a domicigmnt recruté(e)s directement par les pareats

par | 6inter m®di aires doébun mandataire.
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4L 6 ®c ol e pr ®®| BR&wpeennt daai nrte  d u minist re de | 6
pr ®®| ®ment aire peut accueillir | es enflants a
«dans la limite des places diosni bl es ( é) - condi tioaely quodi
psychologiquement préts a la fréquerter ( gui de prati que des |[par ent
maternelle », 20:2011)

D6i mportantes in®galit®s territoriale

Le pot entilivaié de @ @ 8 ptaces pour 100 enfants de moins de trois selpn les
départements de la France entiére. Par ailleurs, le recours aux assistantes maternelles est plus

fr®quent en milieu rural alors que Iledaccueil
Le taux doé®qui pements collectif est tr| s val
déll e de France (Haut de Seine, Seine |et ma

enfants. La région PACA a également un nombre de places poenfed@is de moins de trojis
relativement élevé. Les recours a une assistante maternelle sont eux plus importants dans le
guart nordouest du paygSource: Projet de loi de financement de la Sécurité sogidlanexe 1)

Constatl.3. : Des colts restanti charge tres inégalitaires selon les modes de
garde

A travers l a politique fiscale (cr®dit doi
solvabilise pour une part les modes de garde des enfants de moins de trois ans. Le niveau de
solvabilisation peuétre appréhendé, a des fins de comparaison, a travers la notion de taux
déeffort. ! sbagit du co%t associ ® " |l a ga:
fois d®duite |l es aides publiques (uceweRldi t dOi

Le taux doeffort di fAcaractérissgees dengardeet denressaurced e g
identiques, il est plus de deux fois plus important pour une garde chez une assistante
maternelle que pour une place en EAJ&. &emple, pour unerfai | lureenfdnbégagnant 2

SMIC avec un enfant de moins de trois ans (e
pour une assistante maternelle et de 4,9% pour une place en établissementZdllestitie

45,5% pour une garde a domicile, de9®8,pour une garde a domicile partagée.

En outre, | e taux doéeffort di.mRPoununesfamidleeawec | 6 au
un enfant de moins de trois ans gard® par ur
par deux quand les revenusgpent de 2 a 6 SMIC.

Ces constats soexpliquent par des diff ®r ence
En particulier, contrairement ~° | 6aide ~ | a
maternelle est en partie forfaitaire @& génére des effets de seuils) et ne tient pas compte de

la durée effective de gaftfeEn outre, de maniére aberrante, un reste a charge minimum de

15% de la dépensguek quesoiern les revenus de la famill@st requis pour la garde chez

une assistaptmaternelle, ce qui semble particulierement décourageandgatlitairepour les

plus modestes.

8 |ndicateur n°34, annexe 1 au Projet de loi de financement dedar@é sociale, 2013
8 pPour plus de détails voir le rapport du Haut conseil a la famille sur les aides aux familles (Fragonnard, 2012).
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Ainsi de maniére paradoxale, le mode de garde au reste a charge le plus onéreux est aussi

cel ui di sposant du nombr e dmandpPou lesfamileshe®or i q L
plus modestes, qui nbont pas acc s ~ la c¢r
chez une assistante maternel |l e, sdermg@®deegpeut m° me
constituer un freiin des maemmeen MAahsdi hvempeé o
qgui engendre des restes ° charge proportionn
a sans doute des conséquences moindres enstdrim@ r bi t r age travail/ gar
familles.

Constatl.4. : Des demandes insatisfaites de modes de garde

L 6 e n qwmdde de garde de la Drees conduite en 2007 renseigne sur la satisfaction des
parents ~ | 0®gard des condi ti onassmaiglaessigmr de d
les modes de gad e Is@uradent souhaités (Clément\itolas, 2009). Plus de sept parents

sur dix (72,4%) se déclarent satisfait du mode de garde de leurs enfants. Pour autant, pres
déun tiers dbéentre eux (30,6%) auragéeém souh
la créche (63.8%). La principale raison de non accés au mode de garde souhaité est le manque
de places disponibles (46. 1%), puis | 6®l oi g
(28.7%), l e co%t financi er hogire®dc leedontrames i n |
professionnelles (12.2%).

Par ailleurs,é¢ barom tre de | 6accueil du jeune enf
septembre permet de calculer un niveau dodoade@
d 6 a c ¢ edaivenhent atilise (Chauffaut, Crépin &uillaudeux, 2012). Parmi les parents

qui avaient une préférence en matiére de mode de garde, prés de huit sur dix (77%) recourent
effectivement a la solution souhaitée. Mais ce taux est trés variable selon éesnues de

départ. Alors que la quasitalité des parents qui souhaitaient garderraéxnes leurs enfants

le font effectivementseulement 44% des parents qui désiraient la creche y ont eu acces

Le taux ddéad®quati on sumeléestds™@B.hai t doédune as

Constatl 5. : Des conditions de travail détériorées des professiocteaslde la
petite enfance limitant la disponibilité des modes de garde

Une des raisons de | 0®cart entre | e nombre
EAJE et |l a consommation effective de places
suffisamment qualifié pour rendre utilisable les places agréées. Cette raison interroge les
conditions de travail des professionnelles de la petite enfance. Lesiamndie travail et
doempl oi des m®tiers de | a petite enfanc
f emmes : | argement f ®mi ni s ®s, source dbé
familiale et vie professionnelies parents et notammetes méres qui les sollicitent.

e s
e mp

Les métiers de la petite enfance renvoient principalement aux auxiliaires de puériculture
(environ680 00 en 2008 selon | 61l NSEE) et OO8sebon assi s
les mémes sources). Des différencesqde al i t ® de | 6empl oi et de:
notables sdédobservent entre ces -NavierDevettart ®gor i
(2012) montre que les situationssdeuxiliaires de puéricultrice sont plus favorables que

celles des assistantamternelles. Ainsi, les auxiliaires de puéricultrice travaillant dans une
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structure collective, recoivent des salaires mensuels moyens supérieur de 50% de celui des
assistantes maternelles (dont le salaire horaire est tres faible et contourne le $Mdi@Ept

b®&n®f i ci er dbébune progression de | eur sal air e
assistantes maternelles passe dbéabord par ur
du nombre dobéenfants ou dessauxhiaresae puéicultuck sontt r a v a
a 90% en CDI ou en statut public stable, alors que les assistantes maternelles dépendent de
plusieurs emptoysur44pseeéonAMO6Ael vent dbau
et al 2010 cité par Devetter 2012).

Endehors des spécificités du travail émotionnel des professionnelles de la petite®8rifsnce
assistantes maternelles déclarent moins souvent des conditions de travail pénibles (position
débout, port de charges lourdes, mouvements fatigants, situatitersstn avec le public et

contact avec des personnes en situation de détresse) alors que ces situations concernent entre
50 et 70% des auxiliaires de puériculture. Devetter (2012) souléve alors le probleme de la
perception et | O6oibljietc®s,v ad droemmedret ceers |Ipi®nn bav
tres importante des assistantes maternelles. Il conclut sur la doubtecnonaissance des

activités des assistantes maternellesonreconnaissance de la complexité des taches (qui se
traduit parla faiblesse des dipldmes requis et des formations mises en place)-et non
reconnai ssance de | O0utilit® sociale de | 06act

Ces constats sur les assistantes maternelles peuvent étre reliés a une autre réalité, celle de
leurs difficultés aétre pkinement en emploiEnviron 20% des assistantes maternelles
travaillent endeca des possibilités offertes par I&1Ef f ect uant peu doéheur
peu doenf-amploisdes assistaneomaternelles interrogent fortement les acteurs de

la politique de la petite enfance dans un contexte de déficit desptaéea c c u e i | (Cai
doHal l ui n, Lechien et Rousseau, 2012) . Une
(Bardaille et Bouvier, 2012) explique ces situatiofisrmation, attente de valitan de la

formation obligatoire, arrét maladie, maternité, fichier non mis a jour sur la retraite, mais
aussi exercice doun autre m®tier, souhait di
prise en charge de conjoint malade ou situation perdormel compl exeed Ai ns
assistantes maternelles agréées semretraitt par rapport au march® d

individuel r®gl ement ® et l e potenti el ddacc
mobilisable» (Bardaille et Bouvier, @L2). Par ailleurs, cette étude locale montre que parmi

les assistantes maternelles ditesctivese |, l e potenti el ddaccueil N
(environ un cinqui me du potentiel doéaccueil
Nord). Cettesoumct i vit ® se concr ®tise soit par | e nm
dans | es plus faibles cr®neaux horaires mobi
semble marquer le rapport au métier et les explications de cetteactouite (Cartier,

doHal l ui n, Lechi en, Rousseau, 2012) . DOun

Cc 1
classes populaires cumul ent : kwabléemesadetsaniér s d¢
charges de famille et budgetserrés» qui contraigent a un arbitrage toujours recommencé
entre travaill <« | 6 ext ®ti eour se en charge domestique
instabilité des employeurs et déséquilibre de certains marchés locaux de garddde | 6 aut
c6té, des assistantes matdles de classes moyennes pour lesquelles la situation conjugale et
economique les autorise a négocier leurs horaires et leurs conditions de travail et donc de
r®duire | eur activit® pour en all ®ger | a pe@
2012).Sousacti vit ® et conditions doempl oi sembl en

8 Sur ce point, voir par exemple Ulmann (2012).
8 Depuis la loi de financement de la sécurité sociale de 2009, lelséull gr ®ment est de 4 enf an
au lieu de 3 précédemment.
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Rappelons aussi le lien fort entre absentéisme et conditions de travail par exemple dans le
secteur santé humaine et action sociale. Inan (2013) explique tous secteurs confendus qu
5.5% des salariés cumulant 3 contraintes physiques ou plus et 7.5% des salariés exposés a 3
contraintes psychosociales ou plus connaissent une absence totale ou partielle pour cause de
mal adi e ou dbéaccident. Les pracemteessonmamtese | | e s
postural es, des contraintes |l i ®es ) | 6 e
organisationnelles, des contraintes mentales, des contraintes liées aux parents, des contraintes
liées aux enfants, et des contraintes psychosociales r{vatiéeduc, 2012)

Levier 1 : Des modes de garde en adéquation avec les besoins

Levier 1.1.: Droit de garde opposable et service public de la petite enfance

Face " |l a p®nurie des modes de garderdeit | es
il pourrait étre intéressant de reconnaitre a chaque enfant un droit & un parcours de garde.

Cbest ce que proposait | e rapport Tabarot (:
droit de garde. Les pays nordiques (Finlande, Danemark, Noisagde) ont mis en place un

t el droit dans |l eur syst me | ®gislatif. ! (
faite aux municipalit®s de garantir®HEn droi
Norvége, cette obligation prend laioe do6éun droit | ®gal de | denf
l es municipalit®s doivent honor ®es. En Su d
mois pour satisfaire les demandes de mode de garde pour les enfants de 1 a 7 ans. Dans ces
deux pays, adelad 6un certain d®I ai, |l es parents qui
peuvent porter plainte. En France, a court terme, un droit de garde opposable ne constituerait

pas 7 | ui seul un | evier pour | a crpaadei on d:¢
rendre visible | es besoins de places dbéaccuc
garde des enfants ndest pas qudun probl me i

c

La mise en 1 uvr e damitéteeprisedrcbargeé paoup gervisegpliblicele la
n f

petite e ance. M° me en | 6absence de droit

ddoaccuei |l des jeunes enfants para’t un out.i
garde en adéquation avec les besdinrss f ami | | es. Face l a di ve
chacun r ®gi par des r®gl ementations diff ®re
etc.) et " la diversit® des acteurs impliaqu
matiére de créatio d 6 ®t abl i ssement , l a branche Fami/l
financement, l es conseils g®n®r aux pour | 6 ¢
Centre doébanalyse strat®giqgue pr®conise de r
créant par exemplel es Agences de | 6enfance et de | a F
acteurs concernés, dont le pilotage pourrait étre confié aux Caf (ldebeehoine, 2012).

Une telle organisation, qgui p 0 ula petita einfanpe;r e n d r €
permettrait entre autres

- De syst®matiser | es diagnostics territordi
®Voir |e rapport Tabarot (2008) pour une pr®sentation

dans les pays nordiques.
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- D6bassurer un sui vi r®gul i er des caract ®r i
des modalités de la garde (type de mode de gardeyjnembd 6 heur e, et c. )

- Dbassurer un ®gal d®vel oppement sur | e t
acces plus égalitaires a ces modes de garde.

- De ne pas faire dépendre les décisions de créations de modes de gardés collect
uniquementles choix (intécommunaux.

- De mettre en Tuvre un guichet uni que pour
garde.
En outre, ce service public de | a petite en

maternelles. Celper met t r ai t do ®v i énesur les pasentdempldyeurs etl t ® s
constituerait un levier pour une meilleure organisation et protection de cette profession.

Préconisation79 : Mettre en place un service public
droit opposable a la garde

Préconisaton 80: Assurer un meilleur suivi des indicateurs liés au mode dg
gardec ompt e tenu du mangqguO0 et 400 0OON®p Idadeend [ d 6 BAd
notamment en isolant les places a temps patrtiel

Levier 1.2.: Solvabiliser les familles et réduirele®Rig al i t ®s de t aux

La comparaison des taux doeffort pesant sur
EAJE ou chez une assistante maternelle montre que les différences de baremes peuvent étre
sour ce déar bi tr age é emfesstbiélla des uménagese modestescet i v i
notamment des méres. Le Haut conseil a la famille dans son récent rapport sur les aides aux
familles (Fragonnard, 2013) juge |l e syst me
de «systeme assez rustigquey ec des effets de seui l assez s
modulé avec le revenu (p.56). Il préconise de réfléchir a une réforme de cette aide de sorte

gue le profil de son bareme se rapproche de celui retenu pour les EAJE.

Préconisation81: Aligner le baréme des aides pour la garde chez une assistante
maternelle sur celuides E a b | i s s &coueihdu JeuneEdfant.

Levier1.3.D®v el opper | 6ensemble des modes ¢

Un des principaux f rawdacesnes’enfdntd esmgdifficulté adreuser f e mn
des modes de garde gefjue soit la date de naissance de leurs enfants. En effet, outre le

manque de places dobéaccueil, |l es parents doiv
en mat i irea strdcfuee calecteve. Alors que les enfants naissent tout au long de
|l ann®e, | eur entr®e en EAJE nbest souvent p

Pour r®sorber | e manqgue deo0 et HKa00e(\wir cbrstat@)c u e i |
uninvestissemén massi f de cr ®ation de places dbéaccu
étre engagé. Pour résorber les effets de calendrier et mener cet investissement dans un souci
de rationalisation des moyens, c etsembledes r t e x
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modes de garde et de repenser leur articulation en fonction notamireent] 6 ©ge des e

(audi t i onPérided.HER | particdier, il incite aepenser l e Iien e
pr ®®| ®ment aire et | 6 ae Périeierl 20DOD ) pl EEn jed dred s
2005, 35% des enfants de moins de trois ans
2011 (Périvier, 2009).

De ce poi nt de Vue | 6 ®col e pr ®®| ®ment aire
d®vel oppemenit| poes mMélacsuee trois ans so6il
continuum d e structures déaccuei l proposant de s
doencadrement adapt ®es aux ©ges des enfants
de quatre ans). Afindepemet t re aux c¢r ches collectives d
des enfants de moins de un an (en général en petite sectiomyplor t e dé&seortigsani s er
de |l a ¢cr che tout au |l ong de | 6ann®e neet par
l a cr che et | 6®cole maternelle telles que |

des solutions hybr i deréélénientaidecmatmietl acceetd enthaltem ant G
gar der i-midi. IDésappatiques encore ponctuelles tvdans ce sens. Par exemple,
certaines ®coles pr®®I ®ment aires accueill en
enfants agés de 2 ans %2 a 3 ans gardés en creche colleetisygsteme permet de libérer des

places dans la dite creche collectivea@trp r i cochet de faire entrer
de moins doun an coatinuuncde studtuesd 6 Acoséei | uni nt ®gr
pr ®®| ®ment aire et tenant compte de taux dobe
doit permettre a l&ois de rationaliser la création des places en accueil collectif et de mieux

gérer le probleme des effets calendriers.

Préconisation82 : R®f | ®c hi r ) | 6organi sation dej|s mo d
enfants de moins de 4 coatinéuem de® ust dwc tfuojremed Ods
i nt ®grant | 6®col e pr ®®l ®ment aire et t enant
sel on | 6 ©g ele pdasssage entrd lasndifférentes structures devant étre assez

souple pour garantir un mode de garde quéd que sat la date de naissance des enfants gt
| a p®r i ode La servide goablicnd® ela petite enfance pourrait gérerce
fonctionnement en continuum.

Préconisation 83 Cr ®e r des pl aces déaccuei l en Stro
| 6effecti wiutm® ddblaccaoamrtiindes enfants de |moins
°tre un |l evier pour <c¢cr®er des places dobdéaccu
taux doébencadrement et | a qualit® dobéaccueil

Levier 1.4.. Revaloriser les emplois de la petite edancomme levier au
d®vel oppement de | 6o0offre dbébaccueil

L 6 e ns e mbl ux mehtoanést dans le aonskamontre bien le lien entre conditions de
travai l et d-éctvinép dles iprofessionnelle® wWe la petite enfance. La
revalorsatiorf” de ces emlpis esti ndi spensable ~ |1 6effectivit
mobilisables. Par ailleurs, les différences entre professionnelles au sein de structures
collectives et assistantes maternelles travaillant a leur domicile sont importantes. Certains

87 Sur la question de la valorisation des empdojsédominance féminine, voir Lemiere et Silvera (2010), et
Défenseur des droits (2013)
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travauxré at ent | 6enf er mement chez soi et | 6assic
de «bonne de tout le mondeen soulignant que le fait de travailler a domicile accentue la

division inégale du travail domestique et familial entre conjoints (CadtiérHa l | ui n, Lec
et Rousseau, 2012) . Les risques doéin®galit ®:
tr s forts et | 6emploi ne semble pas ici ®ma
Préconisation 84 : Reval oriser (comp®t ences mi ses e
amplitude horaire, conditions de travail) les métiers de la petite enfance, notamment les

assistantes maternelles, via |l a mise en plac

Préconisation85 : Eviter les situations de sousctivité subie des assistantes matelles,
not amment en d®veloppant et en am®liorant | e
demande.

Préconisation86 : Favoriser les passerelles entre assistantes maternelles et les métiers au
sein des structures collectives

Constat2. Reduire @ arréter son activite pour garder ss enfants:
| 6 AT Al domplémardl EAAOA AEI E0O0OROARABEDRD
femmes

Comme le soulignent Domingo et Marc (2012), si la politique familiale francaise promeut la
conciliation de la vie familiale et da vie professionnelle facilitant le maintien des femmes

dans | 6empl oi , certaines de ses mesures ont
r®duction dodéactivit®, Ssuppos® temporaire, d
l' i bre choikCA)oaesti vl 6®| (€stration de cette
D'un c6té le CLCA a taux partiel permet de concilier des contraintes familiales et
professionnelles, en permettant de re&@®ter en
lalocati on peut donner l' i eu ° une interruptioc
ann®es sans garantie de retour ° | 0empl oi (s

Soulignons dbéabord que | e choi x tdlegedett e pr
Vanover meir, 2011) . Dans un contexte de do®&fi
l es familles qui ne perliore thoixpde sodel de gdrdemousr a u x
nous félicitions que le ministéere du droit des femrsmshaiterebaptise le « Complément

I i br e ¢ h oxpaurlenbrancetk PrestatiorRpartagée d'accueil de I'enfant

Par aill eurs, |l es analyses de cette prestati
peres et les meres. En soutenbre s i nt erruptions et r®ducti o
prestation p®nalise | eurs carri res profess
familiale 7 vie professionnelle. De plus, elle peut renforcer les inégalités entre les meres. En

e fet, alors que |l es r®ductions dobéactivit® ([
milieux plutbt favorisés, bien ins@® s ur l e march® du travail,

(CLCA a taux plein) concernent davantage des femmes plus modestdaplpnéant
désavantagées sur le marché du travail, peu qualifiées ou ayant des mauvaises conditions de
travail. Ainsi, |l a prestation tend ~ favori s
meres en fonction des niveaux sociaux et des niveaunaldicption.
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Constat 2.1.: Pl us déune m r e sur deux r ®
professionnell e pour sbéboccuper de son
Si |l a majorit® des enfants de moins de troi:
miroir, guodureemtmaj @roiutr® | despaeamt i el des m r e
activit® professionnelle pour sbdéoccuypier des
professionnelle repose trés majoritairement sur les meres. Une enquéte rétrospective, conduite
en 2010 par la Cnaf, sur |l es carri res profe
sans appel l es trois quart déoentre elles ont C

prof essi o mwatuwpéerdedeurp enfamts (BogeGetroux, 2012).

Le module compl ®mentaire ° | 6enqu°te Empl oi
familiale-vie professionneller e nf or ce ce constat. Al ors que
moins de huit ans sur neuf (12%) a réduit ou cessé temporairement san@ctivi c 6 est | e
plus de | a moiti® des m res (Govillot, 201:¢
professionnelle (interruption ou r@dwaoti on)
premier enfant, 42% des meres ont interrompue ou résluitactivité; alors que pour un
enfant de rang trois ou plus, ell es sont 70
m res sont plus nombreuses que |l es p res °
travail.

Un parent sur trois réduit ou interrompt son activité au moins un mois pour son

enfant
en
%
Mere
Pour un Pour un Pour un
Pere . = enfant de Ens.
premier deuxiéme Ens.
rang 3 ou
enfant enfant
plus
Total 100 100 100 100 100| 100

A interrompu son activitgrofessionnelle penda
au moins un mois pour s'occuper de son plus| 5 28 40 55 37 | 21
jeune enfant

en prenant un congé parental a temps plein 2 17 33 45 28 | 15
en utilisant uniguement des jours de congé 2 3 3 2 3 2
par d'autres arrangements 2 9 4 9 6 4
A redqlt son temps de travall pendant au mom’ 9 23 36 37 31 | 19
un mois pour s'occuper de son plus jeune enfg

en prenant un congé parental a temps partiel | 2 13 26 28 21 | 11
en passant a temps partiel ou en réduisant se > 8 8 6 8 5
horaires de travalil

en utilisant uniquement des jours de congé 2 1 1 0 1 2
par d'autres arrangements 1 2 1 3 1 1
A interrompu ou réduit son activité 12 42 63 20 55 | 33

professionnelle

Note : le total des interruptions et des réductions est supétizatedniére ligne car des parents peuvent avoir
combiné les deux.

Lecture : interrogés en 2010, 12 % des péres ont interrompu ou réduit leur activité professionnelle pendant i
un mois pour s'occuper de leur plus jeune enfant.
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Champ : parents d'&ants de moins de 8 ans, ayant travaillé aprés la naissance du plus jeune enfant ou ayan
leur activité professionnelle moins d'un an avant sa naissance, hors personnes en congé de maiteatatéopats
paternité, en France.

Source : Insee, engte Emploi et module complémentaire sur la conciliation entre vie familiale et vie
professionnelle 2010.

Chez |l es m res en emploi, |l es modi fications
cadre du congé parental, ce qui leur confaaemalement 6 assur ance doéun r et
entrepris’. Il reste néamoins que 17% des méres déatate s 6°tre arr °t ®es d
sooccuper de | eetonpl es yrevoerenfanmtes f or mes
congé sans solde, démission, fincde nt r at é

Cette r®alit® est accompagn®e par | es dispo:
au moment de la naissance des enfants.

Coté prestation familial’, |l e compl ®ment d e (CUCA)besteunec h o i x
prestation familiale ve®e par |l es caisses dobéall ocations
compensation financi re aux parents dobéenfan:

(CLCA a taux plein) ou qui travaillent & temps partiel (CLCA a taux réduit) (voir encadré sur
les montants). Pour le premier enfant, le CLCA peut étre versé au maximum pendant 6 mois

(CLCA de rang 1). Pour |l es autres enfants,
anniversaire de | 6enf ant (CLCA de r @n g 2) .
participation au marché du travail sont requiséss bénéficiaires doivent justifier de 8
trimestres de cotisation vieillesse valid®s
ans, selon | e nombre dbéenfant, avant | a dema
Vergte conditionnellement & une interruption (ou une réduction) d'activité, cette prestation se

di stingue donc d'un pur salaire maternel rec
aussi pl us ¢ discriminat opareatsagant préalaldeqmend el | e
participé au marché du tralait exclut par exemple certaid 6 ent re eux dont no
femmes i mmi gr ®es qui néont jamais eu acc s a
Cit® droit du travail , : N réounédg @ espnadrot at a | d
interrompre ou réduire son activité (passage a temps partiel). Tout salarié peut en bénéficier, a

| occasion de | a naissance de son enfant ou
l ors qudéil justifie adasuldeinhts epniagae doéamcide
| 6enf ant . Le cong® parent al prend fin au pl
| 6i ssue du cong® parental, | &l ursemnpla@ simil@re r et r o

assortid 6 u n e r ® EWUMDIRY équivalemta.

Quelle articulation entre le CLCA et le congé parenali D6 apr s | 6enqu°te s
au CLCA conduite par la Drees, en 2009, 72% des entrants au CLCA a taux plein sont en
empl oi juste avant | 6mamiaucertaidsana iemplissentgassep o s i t

conditions pour b ®n ® fAinsg seales 6@® des béreficiaigs®du p ar e n

8 |_a partie 2 de ce rapport témoigne des cas de discrimination au retour des femmes de leur congé parental.
89 Compte tenu du faible succés domplément optionneldei br e choi x déactivit® (COL

gudé” 2382 personnes en 2011, ce dispositif ne sera psea
au CLCA © taux plein qui sbadressent auimportadquelet s de
CLCA a fux plein cette prestation est ver s®e pendant une p¢
premier anniversaire de | 6enfant. A noter que | e choi
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CLCA ° taux plein sont entr®es dans | e dispo
garantissant wunl ©6¢étgsue (Léhardrée e/angu@mneir, 2011).

Le bar me du compl ®ment de | ibre|choix
Montant (du ler avril 2013 au 31 mars 2014)

En cas de cessation totale dbéactivit® CLCA
Pour les parents dont les ressources slépa n t |l e plafond ouyrant
base de | a Paj e, | a prestation s6® ve ~ 57
Pour |l es parents b®nN®f i ci annid4,62dgla prestatibrf oc at i
s6®l veu. 388,19

En cas doactivit® XparteBiux parti el (CLCA| " tau
Pour | es parents dont |l es ressources| d®pas
base de | a Paje,433 a5presparnt imni sé6@éurnvpepure d
ouégaleaunmi emps et ° 329, 3tavallcomppoise entrai50 8o etdB0% ®e d ¢
doun plein temps.

Pour | es parents b®n®fici ah8d62de, | 64kl pa aetsit
s6®l 2y@, 95 U0 par mois pour une duvrtenpsetdde tr a\
144, 76 uduproRuer duenetravail comprise entre 50 %

Constat 22.: Le CLCA concerne a 97% des meres aux caractéristiques
sociodemographiquest do6empl o di ff® enci ®es se
plein ou partiel).

Presdelamoitiedessni ssances donnent | lorsqueldaméle eemgitr i s e ¢
|l es conditions dé®ligibilit® © cette prestat
En 2010, 53934 personnes bénéficient du CLCA (ou du COLCA). On observe néanmoins

une légére baisse du nombre de bénéficiaire du CLCAIsIe®D07. Sur les 10 dernieres

années le fait le plus remarquable est la baisse continue des effectifs de bénéficiaires du

CLCA ° taux plein quel gue soit | e nombre d
notamment a la revalorisation de 15% duG2La taux partiel en 2004. Entre 2003 et 2009, le
nombre de familles par mi |l esquell es | 6un de

sdboccuper de sa prog®niture a diminu® de 12
fortement augmenté d&4,9 % (Clément dRobert, 2011).

45% des bénéficiaires du CLCA sont en emploi atemps pafdeéd.apr s | 6enqu°t
entrants au CLCA en 2009, lorsque les personnes recourent au CLCA a taux partiel (45%),
35% ont une activité professionnellecompe entre 51% et 80% doéun t
inférieure ovégale a un miemps. (Legendre &tanovermeir, 2011).

Lusage du CLCA est | i ® pour wune part “ 1 6a
Déapr s | 6enqu°te sur | esdeesmeufperaonnessuraiyxaydht CA d
diminué ou cessé son activité professionnelle déclarent comme principale raison de ce choix

|l e souhait de passer plus de temps avec Sses
raison invoquée par 17% des personnes ag@ninué leur temps de travail et par 35% de
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celles ayant cessé leur activité dans leeadrd 6 un cong® pavamvetmail, ( Leg

2011).
30% des sortants du CLCA quittent le dispositif avant que la durée de perception maximale
soit atteinte. Celagput °tr e ®gal ement | 6indicetgeuedlua C

mode de garde (Legendre\@novermeir, 2011). Par ailleurs, des travaux conauntsiterne
a la Direction des statistiques de la CNAF viennent confirmer cette hypothese. llemhontr
une certaine saisonnalité des sorties avec un pic de sortie au mois de septemkcen€elui

serait padié ~ | 6entr ®e ~ | 6®col e maternelle dbéenf
sortiraient alors massivement en cours de troisieme année dendais résulterait de la

libérationdes placest 6 ac c uei | pednettantabdsandxa npar ents doy f ai
|l eurs jeunes enfants nodbayant pas | 6©ge de r e

Le recours au CLCA a taux plein concerne plus souvent des meresfatelles
nombreuses, jeunest, peu diplémées.

Les bénéficiaires du CLCA a taux réduit et partiel different peu en matiére de sexe et de
composition familiale en revanche, ils diff
d6©ge et de dipl ! me.

Le recous au CLCA concerne tres majoritairement des meéres en couples. En 2005, plus de
90% des bénéficiaires du CLCA sont en couple (Bergaliet 2006). Les situations de
monoparentalité sont les plus nombreuses sur le CLCA a taux plein de rang 1 (pour un
premer enfant), tout en ne concernant que 7% des bénéficiaires.

Le recours au CLCA a taux plein concerne plus souvent des femmes jeunes et augmente avec

|l e nombr e(lLegebdecreWanbser mei r , 2011) . A | dinver
temps partielconcere des m res plus ©g®es, et cela que
Plus agés, les entrams au CLCA a taux partiel sont aussi plus diplémé71% ont un

diplébme supérieur ou égal a bac+2 contre 39% des entrants dans un CLCA 3etaux p
(Legendre eVanovermeir, 2011).

Le CLCA a taux réduit concerne des ménages plus aisés que le CLCA a taux plein.

En 2006, la moitié des bénéficiaires du CLCA a taux plein ayant au moins deux enfants
appartient a des ménages modestes des premier et deuxieme quintilé. iAnv er s e,
bénéficiaires du CLCA a taux partiel appartiennent dans deux tiers des cas a un ménage plus
aisé (quatrieme et cinquiéme déciles) (Bergatiet2006).

Les entranes dans le CLCA a taux plein sont plus éloiggg¢ de | 6empl oi ou
conditions doéoempl oi moi ns favorabl es.
Léoenqu°te sur | es entrants du CLCA conduite
a taux réduit ont des parcours professionnels antérieurs plus stables que ceux a taux plein.
Ainsi, plus de 80% des entrantsdanjs CLCA ~ taux parti el d®c | :
pratiquement sans interruption auparavant, i
dans un CLCA aaux plein (Legendre&tanover meir, 2011). Ainsi,

le dispositif, seld 59% des entrants dans un CLCA a taux plein sont en emploi contre 93%
des entrants au CLCA a taux partiel.

Deplusl es condi tawarst dl6@aenptl ro® re sahapassles mé&negdenteep o0 s |
les bénéficiaires du CLCA a taux plein et a tauxtiplrLes bénéficiaires du CLCA a taux

plein sont majoritairemerduvrieres ou employé s a | o r sont majoditairerheat<adres

ouprd essi ons i nt er nb@nxdficiant du €ISCA b @mux paytiel §Bergdradi s

2006) . L tagectajes professiognelles des mésesonduite par la Cnaf auprés de
meres de deux enfants (ou plus) confirme ces résultats et montre que les interruptions
déactivit® sont pl us nombreuses | orsque | e ¢
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partiel subi)Le passage a temps partiel est plus fréquent pour les femmes employées dans des
grandes entreprises, celles de secteurs féminisés ou encore la Fonction publique, dans lesquels
le passage a temps partiel semble mieux accepté et pouvant étre mis erdptaceralitions
attradives pour les femmes. (DomingoMarc, 2012).

Les différences de public entre CLCA a taux plein et a taux parsiehtliéesau niveau de

la prestation.

Le CLCA est une prestation forf aisatauxpleen. et ®g
La prestation compense donc mieux | a perte ¢
bas salaires que pour les salaires plus confortables. Endesle.or s que | 6on ti ¢
descoitle gar de associ ®svittaudempsaompletileeCLCAIcONstilue a ct
une incitation au temps partiel dans de nombreuses configurations (Sautory, 2012).

Constat2.3. : Un retour en empl ol plus di ffi
taux pleinetmarqup ar des ¢ on demanghbomne qualie mp | o i d

Travailler apres le CLCA est moins fréquent que travailler avant le CLCA

Déapr s | éenqu°te sur | es sortants du CLCA,
des ancies bénéficiaires travaillentgbleau). 62% des anciens béiaaires du CLCA a taux

plein et 96% des sortardsi CLCA a taux réduit (Legendre\¢anovermeir, 2011).

Lorsqudils ne sont pas en empl oi, |l es sort al
doentre eux (69%) au c ht!asartipau dispositd, environ 3% x =~ ¢
des anciens bénéficiaires du CLCA a tg@lein sont au chdmage (Legendré/anovermeir,

2011).

Globalement, il est moins fréquent de travailler apres un CLCA a taux pleid ajv a n t
(tablea). «7 2 % des s or fAatmuxpleirdt@uaitaient juste avant le CLCA, alors
guodils ne sont pl us g ues afires %eur sortie [Legendre €tl e r q

Vanovermeir, 2011). Le fait doéo°tre en empl oi
tempscomplet oue f avorabl ement sur |l es chances do6°
Proportion de femmes en emploi apres un CLCA
Proportion de sortants Proportion de sortants Ecart entre les
travaillant* juste avant** travaillant** quelques mai b®n®f i ci a
| 6entr ®e dansgs aprées*™* leur sortie (en %) | CLCA travaillant avant
et aprés (en point)
CLCA | CLCA Tous CLCA | CLCA Tous Tous CLCA
taux taux CLCA taux taux CLCA
plein réduit plein réduit
1 enfant 83 98 89 80 97 87 -2
2 enfants 70 93 82 61 96 78 -4
3 enfants et plug 65 91 74 49 93 63 -11
ensemble 72 94 81 62 96 76 -5
Champ : France entiere, sortants du CLCA entre ao(t et octobre 2009.
Lecture par mi l es b®n®ficiaires sortitgustelavanbur CLCA err
entrée dans le dispositif et 76 % travaillent quelques mois aprés leur sortie du dispositif ; doitioumgon de

cing points.

* Sont considérées comme « travaillant » les personnes déclarant travailler, étre en congé mateongé, en
annuel, en RTT (réduction du temps de travail) ou en arrét maladie (moins de six mois).

** |_es sortants déclarant travailler le mois précédant le début de la perception du CLCA et ceux aydetiarrété
activité professionnelle quatre mois ou moinsraeette date sont considérés comme travaitkgnste avant »

| 6entr ®e dans | e CLCA.
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*** | a situation professionnelle quelques mois aprés la sortie désigne la situation six a neuf moissagiés la

du CLCA.

Source : Drees/CnafEnquéte auprés des sorts du dispositif du CLCA.

Extrait du PLFSS, annexe 1, programme de qualit® et d

En outre, l e fait doéavoir b®&n®ficier du CLC,
des taux de r et oudd% dedorfaptsrdo CLACA a taux plen h@s cong® s
parental travaillent quelques mois aprés la sortie du dispositif contre 72% de ceux qui étaient

en congeé parental.

Maintien et passage a temps partiel a la sortie du dispositif

Parmi les sortants qui travaillaigntu st e avant | 6entr ®e au CLCA,
parti el guel ques mois apr s |l a sortie du di s
temps part i e dtansdevdispositif (Leyendre ¥a@overmeir, 2011)C 06 e s t | e
CLCA a taux réduit qui tend le plus a diffuser le temps partiel. Parmi les sortants du

CLCA " taux r®duit, |l a part du temps parti el
50% qguel ques mois apr s (contre resp@Aicat i veme
taux plein).

Méme le CLCA de courte durée pris pour un premier enfant tend a diffuser le temps partiel.
Alors queleCLCA de rang 1 ° taux plein a peu doi

travail, celuici se fait plus souvent a temps partiel (Aiaa, 2010).

Les interruptions dbéactivit® | ongues sont a
précaires

Au f il du temps, | 6ef fet n®gatif ~ court te
tend © sbOestompadheetfPiaket 2906200Pour autant,
pas de m°me en mati re de r®mun®ration et d
gui néont connu aucune modi fication de | eur
celledesmeresqui6 ont i nterrompue ou r®duite.

Tout déabor d, en mati re salariale, l es int

(2012)montre que d#nterrompre sa carriere une année supplémentaire diminue le salaire
journalier moyen de 10% une fois le retout @& e mp | o i». Cetfe fob@sset de ®alaire

s6observe tr s rapidement apr s |l e retour
de rattrapage. Cette baisse peut tre |l e r®
aussi de pratiquetiscriminatoires, telles que la non attribution des augmentations versées aux
autres salari ®s qui néont pas interrompues |
En mati re de condition dbéempl oi, |l 6enqu°te
deux enfants conduites parCnaf en 201@st tres instructive (Domingo Barc, 2012). Elle
montre que 12 ans apr s |l a naissance de | eu

arrétées longtemps, au moins trois ans, et/ou hors congé parental sont plus fréquemment en
contratprécaire et a temps partiel, que les autres méres actives. Méme les méres qui se sont
interrompues moins longtemps, entre un et trois ans, ou qui ont bénéficié du cadre protecteur

du congé parental a temps plein, sont plus frequemment en contrat a dierdendé
(respectivement 26% et 24%), que les femmes qui ne se sont pas arrétées (9%). Elles sont
egalement deux fois plus souvent a temps partiel que ces derniéres.

Observées sur les 12 années qui ont suivi la naissance de leur dernier enfant, tes carrié
professionnelles des m res diff rent notabl e
pu faire au moment des naissances de leurs enfamdss | nt errupti ons dobac
et/ou hors congé parentatont associeées a des trajectoires ultériees «précaires»

(période de chbmage, contrat précaire, temps partiel subi, etc.) etdescendantes
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(condition doempl oi moi ns bAo nlnéisn veu Gsaeyv, a nlt 6 al

cessation dbéactivit®, des I ntogerartampgd paciel, s de
not amment dans | e cadre dbéun cong® parenta
trajectoires professionnelles ultérieurestables>» ou «ascendantes, marquées par la

continuité de leur activité professionnelle dans de bonnesiconi ons ddéempl o (c

en général a temps plein ou en temps partiel non contraint).

Ces résultats restent néanmoins difficiles a interpréter card est f i ci | e doéi sol e
«arr °t dedbade i voem®sembl e de squigpauventgaosier sualesact ®r i
carrieres professionnelles( di pl * me, caract®ristiqgues dden

personnelle, etc.). Les méres qui interrompent leur activité professionnelle sont moins
diplomées, appartiennent a des milieux plus modestes,e s condi ti ons ddemp
plus d®f avorables que |l es autres m res. On
ddébactivit® elles auraient eu des carri res
CLCA tend a renforcer les inégalitégrenles femmes.

Les conséquences du CLCA au niveau macroéconomique

Par aill eur s, une prestation accompagnant
conséquences maeézonomiquesLe Haut Conseil a la Famili010 estime ainsi que ke
CLCA ataux plein équivaut a une perte de population active dOGBETP (1.3% de la
population activey (p.9). En période de crise, ce chiffre peut aussi étre interprété comme un
retrait de 36M00 personnee n | 6 o c c ur r e e nearckieals trafiaieermuon pesit
a la fois générer a la fois une baisse statistique du taux de chémage et également des
recrutements en entreprise pour le remplacements de ces congés.

Pour conclure, schématiquement, deux tydes r upt ures sobéopMaw,sent (
2012). Les interruptions longues et/ou hors copgéental, quiconcernent davantage des

meres cumulant des difficultés professionnelles (faible qualification, en emploi sur des
contrats précaires ou inactives etc.) et des difficultés de conciliation vidiafarmie
professionnelle en raison du nombre dbédenf ant
courtes, notamment dans | e cadre doun cong®
davantage les plus diploes les employées de la Fonctioublique ou de secteurs féminisés.

Les premiers arréts contribuent fortement a détériorer les trajectoires professionnelles des
meres alors que les seconds se révelent moins pénalisarpslitique familiale semble

donc renforcer un dualisme importantert r e , doun c!'t ®, l es m res
march® du travail et , de | 6dautre, des m re
faiblement rémunérées et souvent contraintes au soasnploi (Domingo etMarc, 2012).

En outre, m° me s ivité komtsmoins@dctjudictables Bus lesdt@jectoites
professionnelles des meéresles tendent a diffuser le temps partiel comme konne»

modal it® de | 6ar t-viepuwfessiannebbenOr,\aimeyenfetlong terme le e

temps partiel dégrade le iveau de vie des familles et la hauteur des pensions de retraites

des femmes.
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Levier2d 51 #, #! AAOI OAAT A U 18AIBPIT

Levier2.1. : Informer les meres des conséquences de leah®i» en matiére
déarr°t ou de r®duction de | eur activi

Lien entre arr®°t débactivit® et situation f an

| 6empl oi, d®gradation des conditions doempl o
femmes sont nombreuses et | erserm lreess cohnoti X gl ue
et/ou que leurs couples foriin effet, le CredocHoibian et Bigot,2013) constate que 56%

des femmes et 61% des hommes pensent que | o
un an ° |l a nai ssancequddeunsanr eanffaantb,] ec @lng arcd
sal aire au bout de 10 ans, ce noest mal heure
Le «libre choixe, s o6i | est possibl e c¢commpfessionhedbeset de s
socialesdoi t °tr e accomp a gat@ns suelesdornséguentea dee cardiéies n f o
discontinues et/ou atemps partteh mati re de retraite, do ®\
déexempl e, | @i mpar ma tdiles cBrlicfad mcetaptétes, qui concernent

en 2008 plus de la ma des femmes retraité8s(contre moins de 20% des hommes
retraités), pourrait étre systématiguement diffusémamentd 6 ouvr i r ses dr oi t
taux plein.

Précanisation 87: Compléter les informations données aux parents concernant le
CLCA, descons®quences en tdedroits sociadetade gawiéers ent| i o n
distinguant les effets a court, moyen et long terme.

Levier 22.: Durée, rémunération epartage du CLCA Pour un CLCA
partagé a temps partiel

Le CLCA présente plusieurs rises ou effets pervers identifiés dans les constats précédents

ri sque ~ court terme doune difficile r®i nser
de grever durablement les carrieres professionnelles en matiére salariale notamment, risque a
long terme notamment en matiére de vieillesse que comstidles carrieres interrompues,

ri sque soci al de faire porter aux m res seu
familiale. Pour progr ess er réferme du ICISCA nigitesenb | e d
penser de maniere globaleTrois axesdoivent la motiver une réduction de la durée du

di spositif conditionn®e ~ | a cr®ation de pl
cong® entre |l es parents enhtl aupreposarti ohodd

(1) Une réforme de la durée du CLCA a partir du deuxieme enfantiniguement apres la

cr®ation de pl ddesntedacpteioh ou | a r®ductio
trois ans a partir du deuxieme enfant pénalisentchrieres professionnelles des femmes.
Une r®duction de |l a dur®e de | a prestation

déune dur ®e plus courte va m®cani guement au
nouveaux besoi ns e pap dnticipéssunedaiearéfarneeva généreredes
effets pervers plusgraves | es m res en fin débun CLCA pl us

YChiffres cl ®s hbmmeké Rgfarimes;2012epv¥2 re | es
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gar de, ne pourront pas envisager un retour
sbeffectuaercrqRuadtaiporn sdel pl aces dbéaccuei l en n
Le projet de réforme du CLCA présenté en juillet 2013 par le ministére des droits des femmes

ne prévoit pas de réduction du dispositif. Les couples ayant 2 enfants (ou plus) continueront a
bénéficier de3 ans de congé a condition que le deuxieme parent en utilise au moins 6 mois.
Cette nouvelle disposition revient dans les faits a réduire la durée du CLCA pour les méres en
couples en le faisant passer de 3 ans a 2 ans %. Quant aux couples ayant uilsenfant,
pourront b®n®ficier de six mois de cong® sup
parent.

(2) Une incitation au partage du congé entre les parentsLe CLCA, ouvert aux meres

comme aux pereest pris quasi exclusivement par des médbesl or s que | 6enf an
ses deux parents, |l a prise dbébune partie du
avant ages. [ 1 constitue un |l evier ° |l a fois

meéres etun moyen defaire évoluer les mealités en matiere de partage des activités
parentales. Plusieurs voies sont possibles pour inciter les parents a partagegé. Nous en
discuterongrois.

Le durcissement des conditions du partage entre les parents est une premiere
possibilité C énepartie la voie choisie par le projet de loi qui propose pour le CLCA de
rang 2, de conserver | a dur ®e de treatipss ans d
par | dautre parent, en g®n®r al | e pires;is. Si I
sont perdus. Pour un premier enfant, le projet dg@loiur | 6 ®gal i t® entre
hommesadopte une voie un peu diff®rente puisqu
ce cong® compl ®mentaire est pris par | édautre

Une seonde voie, qui peuétre complémerdire de la premiére, est de rendre
financierement plus attractif le CLCA, par exemple en proposant une prestation
proportionnelle au revenlCet t e seconde voie pr®sente | e r
de meres a prelre ce congé. Ce risque est réel et connuen 1994, | 6extensi c
deux enfants de | 6allocation parentale doé®du
incité entre 100002150 00 m res ~ se retirerndaumarth@a
fait en | 6absence de | a r®forme (Piketty, 19
Néanmoins, au sein des couples, pour le parent ayant la rémunération la plus élevée,
g®n®r al ement | e p re, une prestation proport
prestation forditaire et peut donc constituer un levier pour inciter les peres a prendre ce
congé. Pour autant, compte tenu des écarts de salaires entre hommes et femmes, il sera sans
doute toujours plus avantageux en termes de niveau dieJe familleque ce soit lanére
gui sbéarr°te.

! reste que I O6incitation financi re const.i
peres, de maniere massive, prennent effectivement le CLCA, cela contribuera a long terme a

d®stigmati ser | es ares ®rfasnts el pan conséquent Brengrd® ces g a
interruptions moins p®nalisantes sur | es car

un CLCA mieux r®mun®r ® peut au contraire col
aux meres de rester aupme leurs jeunes enfants au nom de leur-&iemn

Enfin, rendre le CLCA proportionnel au revenu interroge le sens méme de cette
prestation et plus globalement de notre politique familidken effet, une prestation
proportionnelle au revenu inscrit lasgositif dans une logique assurantielle de salaire de
remplacement, au méme titre que les indemnités versées durant les congés maternité et
paternit®. I 1 donne ° |l a prestation | 6i mag
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ectifogtdd AOOGA. dBOdat des parents ~ reste
du financemen?tSile dispositif mse e seabred oljeatif, d est

cile de justifier quoun enfant de f amil
ation pour °tre gard® par ses parents,

Léoption retenue par |l a r®forme de |l a politi
déune revalorisation de |l a prest allairélorme pour
uniformise les montants de CLCA par une baisse des montants pour les familles les plus
ai s®es. Aujourdobéhui, 1éede 184062 ¢uns (Cf. edcadp@OrlUeS A e st
m®nages dont |l es ressour ces atlogapom slsbasetde ld e p |
Paje. Pour les enfants nés a compter®tavtil 2014, cette majoration est supprimée.

Lien entre montant de la prestationet politique de natalité

! est difficile do®valuer | 0i mpeapticatifsdleila CL CA
natalité sont nombreux, imbriqués et par conséquent difficile a interpréter. Il y a quelques
ann®es, Pi ketty (2005) estimai-'t gue | Al Il oc
pouvait contribuer a expliquer T®0 naissances parn , soit 20% © 30% de
des naissances observée entre 1994 et 2001. Par ailleurs, Thévenop RGA® i se (que |
de la durée du congé sur le taux de fécondité ne fait pas consensus et si il y a un effet positif,

il est doéatéEheuanchetla rémmunétatiomdu congé apparait comme un critére

plus déterminant.

Une autre forme déincitation au partage du c
attractif financi rement l a prise par l es
temps partie.,.Cet t e voie permettrait doé®viter que | &
a taux plein en premier se spécialisant de facto dans les taches familiales. En favorisant un

véritable partage des taches parentales et domestitpsdsadrivéede|l 6 enf ant |, | a
simultan®e par |l es deux parents doun CLCA
i nt®ressante en mati re do®vol utfassemenddedes me n't
risque de la pérennisation du temps partietield du con@ , i p e legrepdtureded ®v i t e
carrieres particulierement préjudiciables aux femmes. Une telle réforme pourrait prendre la
forme doébun bonification de | a prestation en
de CLCA ataux partielau lieudoont ant forfaitaire CLCA 7 tal

aujourdohui

Préconisation88: Inciter au partage du CLCA entre les parents par le temps partiel. Il
sbagit de r ®f | ®chir aux modalit®s doéup CLC/
professionrelle choisie simultanément par les deux parents.

(3) Am®l i orer | 6accompagnement au retour ° |
Pour |l es femmes, |l es plus ® oign®es de | 6emp
cadre du congé parental, le dispositif peut constituer trappe a inactivité. Un
accompagnement professionnel pourrait utilement leur étre proposé au cours de leur derniére
année de perception du CLCA.
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Pour |l es autres sobéinterrompant dans | e cadr
ret our dodase peutlass étre difécilement vécue et nécessiter un accompagnement
spécifique. Une étude conduite par le cabinet-Rasherche sociale en 2009 a la demande de

la Caisse nationale des allocations familiales montre notamment que la perspectigardu ret

| 6empl oi au cours de | a troisi me ann®e du
inqui ® udes, voire de renoncement ~ | & repri
moment ou le rythme et les exigences imposées par le travailiitéadtexibilité, entre

autres) reviennent " | 6esprit des f emmes q
s®curisante du cong® (é). Dans ce contexte,

pression particulierement forte.(Kertudo, 2012)

Le fait que le programme 137 « Egalité entre les femmes et les hommes », porté par le
minist re des droits des femmes dispose de f
vers | a formation et | 6empl oi des Il besta ®f i ci
néanmoins en suspens la question des modalités de cet accompagnement compte tenu du fait
gue ces m res ndont justement pas de mode de

pY

Préconisation 89: Proposer un accompagnement a visee professionnelle pour |es
bénéficiaires du CLCA a taux plein au cours de la 3™ année du CLCA. Cet

accompagnement doi t soeffectuer 7 l a flois p
congé parental et a la demande de la salariée en cas de congé parental.

Faciliter des modes de garde ponctuelsdansleca@ de | 6accompagnpement
en CLCA

Levier23.: R®duire | es situations de CLCA [
par un assouplissement des conditions

40% des entrants au CLCA a taux plein ne bénéficient paspaetiction du congé parental
alors que seulement 28% des entrants dans le dispositif ne sont pas en emploi. Cela signifie
gue plus de 10% des bénéficiaires du CLCA a taux plein hors congé parental sont en emploi

au moment de la demande de CLCAmaisnetemp sent pas | es condi ti c
leur emploi pour pouvoir bénéficier du congé parental. Un assoaipiise des conditions
do®l i g@iubiclointg8®® parental, t el guodune r®ducti
permettrait de réduire ces sitigais.

|Préconisation89:AssoupI ir les crit res doéo®ligi di it ®
Conclusion

Si |l a politique familiale a pu °tre un facte
du travail, elle les a aussi indirectement enfesnéed ans | a probl ®mat i que
entre empl oi et famil |l e. Ce paradoxe ne doi

nombreux leviers peuvent étre mobilisésla fois a travers un renforcement et une
réorganisation des modes de garde eta@oksibilité accordée aux parents qui le souhaitent

de pouvoir garder | eurs enfants en | imitant
Par aill eur s, |l a garde des enfants constitu
féminine, reconndir e ces empl oi s participe aussi T f oan
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Partie 5: Les fe,rr\lmes~ qlas la politigqe soAcialg: le ) \
RSAconstitue-t-EI  O1 AOAET U PRPOAI BI

Mis en place depuis I€"juin 2009, le Revenu de Solidarité Active (RSA) estiveemplacer
leRevenu Minimum doéloaAét bicani ORMdAde &@rent Il so
créé une nouvelle composante, le RStivite. Avant la mise en place du RSAes

b®n®f i ciaires pouvaient cumul eravec leur @genua | e me 1
déactivit® pendant |l es trois premiers mois
toujours en emploi, ils pouvaient bénéficier soit d'une prime forfaitaire soit d'un intéressement
proportionnel, selon la durée mensuelle der lactivté pendant neuf mois (cf. Cazain et

Donné, 2007, pour plus de ddsqi Le RSAactivité remplace es dispositifslimités dans le

temps par un soutien pérenne des revenus des travailleurs a bas salaires. Il vise ainsi deux

objectifs principaux! ut t er contre | a pauvret® et incite
Mais ces deux objectifs qui peuvent para’ tr
di ff®rent s. Al ors que | 6insertion professior
est mesurée au neau du foyer. Le fait que le RS%erche a lutter a la fois contre la pauvreté

et 7 promouvoir | 6e mptanement & deodeux inigeaux.Le RS p | ac e
se focalisant sur les ressources globales du foyer, sans tenir conlpt@rdgenance des

revenus déactivit® professionnelle au sein
| 6empl oi pour | e f oyer .pourMesicaupled,al msoutisnbpas f or mae

directement et indiduellement les resnusdu travail de dhiacun de membres du couplet
notammentelui defemmes.

Le Revenu de solidarité ative (RSA)

Le Revenu de Solidarit® Active (RSA), gui |
( RMI1) et | 6 Al l ocation de Parentaadswseor h@s ( API )
personnes sans ressource ou disposant de faibles ressources un niveau minimum de revenu
variable selon la composition de leur foyer. Le RSA est ouvert, sous certaines conditigns, aux
personnes ©g®es dbéau moi ded8aX5anasialessantparants per
i sol ®s ou si elles justifient doOoune centaine
Le RSA per met aux foyers dbéatteindre |un re
montant forfaitaire minimum dépendant de la compositzniliale et de 62 % des revenus
professionnels du foyet.e RSAest composé de trois composantes qui dépendent du|poids
des revenus doactivit® professionnell e|dans
En |Imadsakde r evenu vase ditgodesaulp @rmetidecorptar
les autres revenus du foyer pour atteindre le montant forfaitaire. Les montants sont les mémes
que dans |l e cadre de | 8API ou du RMI
Enpréseoe de r evenus \wr8éagarantitvquet l®fpyer|percoie S
minimumlke mont ant forfaitaire augment® de [62% d

“En 2013, sans aide au logement, |l e montant forfaitai
et a 725 euros pour une personne seule avec un enfant ne bénéficiant pas de la majoration pour isolement. Pour
un couple sans enfant ne b®&n®ficiant pas de | 6aide au
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les foyers peuvent percevoir du RS&socle et activité si leurs ressources sont inférieures
au montant forfaitaire ou bigecevoirdu RSA« activité seub> dans le casontraire.

Constat 1: le RSA entre outil de lutte contre la pauvretédes
| iT ACAO AO AoempbideskemBdsOAAO U 1 6

Le premier constat renvoeu car act re familialis® dbéune p
les comportementsl 6 act i vi hn@lle par esteace sndivaduelle et qui impose des

devoirs individuels en mati re dbéinsertion
cruci al pour | es b®n®ficiaires en couple, en

spécialisation & sein des couples, les hommes investissant le monde du travail et leurs
conjointes |l a sph re priv®e, n R8As Eneflea & pri s
montant de RSAactivité étant «ndifférent au fait que les revenus du travail proviennent d

seul empl oi de | 6homme, pendant que | a f emme
dewx membres du coupbe (Périvier, 2010), le dispositif peut constituer une trappe a
inactivité pour les femmes en couple.

Constat 1.1 Alors que la majorité ds individus bénéficiaires du RSA sont sans
emploi, les femmes isolées et les hommes en couple ont plus fréquemment une
activité professionnelle

Les travaux menés par la Caisse Nationale des Allocatiangi&las (CNAF) a partir de son

Panel des allocates™ montrent que la situation sur le marché du traskes bénéficiaires du

RSA varie fortement selon leur sexe et leur situation familjater tableau) Un peu plus

doéun B6R0e des individus bénéficiaires du RSA nt des revenus [
professionnelle Mais seulemen23% de femmes en couple bénéficiaires du RSA ont des
revenus doéactivit® professi onnUnlconstat ioverset r e 4
sbobserve par mi l es b®a®fl @i 420 des emmien SOREGA |1 S C
et seulement 29% des hommes.

Par des bénéficiaires du RSA ayantdesrevenu®dh ct i vi t ® pr odxeet si onne
configuration familiale

Part des bénéficiaires ayant deg

revenus d'activité professionnelle
Femmes 23%
Couple |Hommes 48%
Femmes A42%
Isolé(e)s | Hommes 2%
Ensemble 36%

Champ: Bénéficiaires du RSAu 31 décembre 201Brance métropolitaine. Sourc€nafDSER, PANAME.

“Le panel déindividus all ocat ai r e sectiorPdedAatidiguesi@ess t un
Etudes et de la Recherche (R de la Caisse nationale des allocations familiglesstitue actuellement de

trois vagues,li per met |l e suivi doéun ®cHant idlel ol ndesimivigus®d eent at
adul tes me mbr es d 6 u.nPouf chgqeie indigid, Il cegseigne surses catabtéristiques
sociod®mographiques (sexe, ©g e, acti visur®esdrats ¢tuati on
montants des différentes prestations percues (ou clague semestre ainsi que sur sa situation mensuelle

| 6®gard du RSA.
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Ai nsi, |l a situation des indivi duestfdt@e®f i ci a
polariste Une grande majorit® doéindividus est S a
d 6 a c professianr@llese concentre plus particeiement sur les femmes en couple et les

hommes seulsa | or s que | Odavargagelesontmesnec@iplaeteles femmes
seules.
Constat 1.2: Des comportements déactivit®

compositions familiales

Léexplostdono®esedu panel dbéall ocataires de
familiales confondues, les femmes au R&#® en moyenne 1,8nfanta charge au sens du
RSA%al ors que Inesentmoyame gue (18@€moyennes sont la résuite
de situations contrastées selon la configuration familiale
- les hommes isolés sont dans lquasitotalité sans personne a charge (94%) alors que
l es femmes isol ®es ne sont aqoewbecharges pl us
(37%) (tablead).
- les couples ont plusouvent des personnes a chagge les femmes isolées. Moins
déun quart déoentre eux (23%) néont pas d
« charge» est aussi plus nombreuse pour les couples. En effetd26€6udes ont au
moinstrois enfantsa charge contre 12% des femmes isolées.

L a pr ®sence déoenfant (s) et l eur (s) ©ge(s)
bénéficiaires du RSALes données de la Cnafetenten lumiére au sein des couplase

présence moins fréquente sur le marché du trpeait les femmes que pour lesnhmes Cet

écart entre femmest hommesaugmenteavecl e n o mb r e clthrgetableaa)inss

en décembre 2012%% des femmes en couple sans enfarthargebénéficiaire du RSA
déclarentd es r evenus do6a g tanteifto®es phonomeseen cougensars| | e
enfant, soit urécart de 3 points. Cet écart passe2d points pour les couples avec un enfant,

29 points pour ceux avec deux enfant82points pour les couples avec 3 enfants ou plus. La

pr ®sence dbdédau moins un enfant deetradmbparruse de t
activité plus faible des femmes mawdifie ppul e ni veau dbéactivit® d
seulesl3% des femmes en couple avec au moins un enfant de moins de trloénafisiaire

du RSA ont travaillé en décembre 2018pntre % des hommes. Nous retrouvons ici les
résultats mis en évidence en population générale dans la partie 1.

Quelgue soi t | e s keofemimesdasolédireficiiesut RSAsont davantage en

emploi quecellesen coupl e. La pr®sence do eadtivig nt a
professionnellea partir de deux enfants a charge. En effepart defemmes isoléeayant

des revenus dOoaepbssateidio® emr @fr ®sein@ehargddd0% enf a
avec deux enfants a chargeiisa 20% avec trois enfants.

% Une personne a charge au sens du RSA est un enfant (ou jeune) de moins de 25 ans a charge effective et
permanente ne percevant ni prestation familiale ni rémunération. Aucun lien juridique de filiation, de parenté ou
doéal | i anBcessairepdue es personnes arrivées dans le foyer avant leurs 17 ans. En cas de garde alternée,
un seul parent est consi d®r ® comme ayant | 6enfant ~ ¢

137



Patdes b®n®f i ciaires du RIS pofessioanellesekrele
nombred 6 e n & choarge et leur age
Couples Isolé(e)s
Femmeg Hommes | Femmeg Hommes
Pas denfanta chargé 29 42 45 28
Un enfanta charge 26 50 47 38
Deuxenfantsa charge 23 52 40 38
Trois enfantsa charge ou plus 14 46 20 25
Présence d'uenfanta charge de moins de 3 ans| 13 46 23 13
Ensemble 23 48 42 29

revenit

* Les enfants a chargai sens du RSAont les enfantde moins de 25 arsscharge déctive et permanente des

bénéficiaires.

Champ: Bénéficiaires du RSAu 31 décembre 201Brance métropolitaine. Sourc€nafDSER, PANAME.

Constat 1.3: 81% des couples au RSA activdéo n t

apporteur de revenus

Déapr s | e

d én wique apporteur de revenuslflea). P a r mi
2 0 %enpldi LB eus19% desncouplesebanéfaires du volet activité

empl oi et

Panel

du RSAsont des couplesHaictifs.

e ux

60 %

Ménages types par composantes de Rsa activité

compos ®s

Couples types Soc_lg et Activité Ens. \{o]et
activité seul activité
Couples Monoactifs 88% 78% 81%
Femme Homme
Aucune activité temps complet 20% 60% 49%
Temps complet aucune activité 13% 17% 16%
Aucune activité temps incomplet 40% 1% 11%
Temps incomplet aucune activité 15% 0% 5%
Couples Biactifs 12% 22% 19%
Femme Homme
Temps complet temps incomplet 2% 4% 3%
Temps complet temps complet 2% 10% 8%
Temps incomplet temps incomplet 5% 0% 2%
Temps incomplet temps complet 3% 8% 6%
Ensemble 100% 100% 100%

Champ: Bénéficiaires du RSAvolet activité en couple (2010), France métropolitaine. Sourd2SER,

PANAME.
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