De quoi s’agit-il ?

En Europe

“La promotion de ['égalité entre femmes et
hommes passe par une meilleure conciliation
entre vie professionnelle et vie privée car ce sont
les femmes qui s‘avérent les plus touchées par le
manque d'équilibre entre ces deux aspects de la
vie.

La difficulté de concilier ces deux aspects entrave
une pleine utilisation du potentiel productif de la
main d’‘ceuvre européenne et dissuade ou
décourage les individus d’entrer ou de rester sur
le marché de I'emploi. C'est pourquoi la Feuille
de route pour I'égalité entre femmes et hommes
2006-2010, qui fait suite a la Stratégie-cadre
pour l'égalité entre les femmes et les hommes
2001-2005, érige une meilleure conciliation entre
vie professionnelle et vie privée au rang de ses
priorités.”

Union européenne, 2006.

En France

La négociation collective annuelle obligatoire
sur I'égalité professionnelle et salariale inclut
la question de larticulation entre I'activité
professionnelle et la vie personnelle et
familiale sous différents angles : organisation
du temps de travail, congés pour raisons
familiales et services de proximité...

Le Label égalité comprend une partie sur la
conciliation vie professionnelle / vie personnelle.

Pratiques d’égalité professionnelle en entreprise
Mars 2009

Le temps au cceur des enjeux liés
a I’égalité professionnelle

Partout en Europe, la conciliation de la vie professionnelle et
personnelle est devenue une question primordiale, pour les
hommes comme pour les femmes. Mieux équilibrer les temps de
vie c'est permettre aux hommes et aux femmes de mieux vivre
et mieux travailler, c’est aussi agir trés concrétement en faveur
d’'une meilleure égalité professionnelle. Un tel équilibre ne peut
étre réalisé que lorsqu'il est accepté, et respecté, comme étant un
droit qui apporte des avantages aux salariés, aux entreprises et a
la société dans son ensemble.

En France cette question a été récemment considérée comme

une question relevant d'abord du politique quand dans le

monde anglo-saxon elle constitue un enjeu de management

fort au sein des entreprises.

La loi de 2006 a mis en place certaines dispositions devant favoriser

une meilleure prise en compte de la question du temps par les

entreprises avec notamment :

« I'intégration d’indicateurs de conciliation dans les Rapports
de Situation Comparée,

* la prise en compte des frais supplémentaires de garde d’enfants
occasionnés par la formation, l'acces a la formation aprées un
congé parental.
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L'équilibre
travail / vie familiale

Les entreprises en France peuvent participer de différentes

facons a la conciliation :

* au travers d’avantages sociaux et familiaux,

« en menant une réflexion sur I'organisation du travail et
sur le temps de travail (cf. fiche 14),

« en revisitant la gestion des trajectoires professionnelles
(cf.fiche 11),

«en mettant en place des services aux salariés désormais
facilités par I'octroi d'une aide publique (le CESU et le crédit
d'imp6t famille) (cf. fiche 19).

Nature des pratiques d'équilibre travail / vie
familiale

L'accent sera mis sur :

« les dispositifs qui permettent de garantir et d’'améliorer
les droits sociaux des salariés en congé familial,

« et sur les dispositifs de gestion de carriere qui peuvent
étre mis en place pour mieux accompagner les femmes et
les hommes en termes d'équilibre travail et vie familiale.

Garantir et améliorer les droits sociaux des salariés bénéficiant
d’un congé familial et compenser leur perte de rémunération

Allonger les périodes légales des congés familiaux
L'entreprise a la possibilité d'allonger la durée Iégale du
congé de maternité comme du congé de paternité en les
rémunérant comme si c’était du travail effectif.
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Améliorer les droits a retraite pour les périodes de
congé parental

Les périodes de congé parental sont validées gratuitement
pour les droits a retraite du régime de base des salariés et
s'adressent indifféremment aux salariés féminins et masculins.
En revanche, pour que ces salariés puissent obtenir des
droits a retraite complémentaire (AGIRC, ARRCO), il est
nécessaire qu'un accord soit signé au sein de I'entreprise
entre partenaires sociaux pour offrir cette possibilité
(cf. délibération 22B de 'ARRCO, et D 25 de I'AGIRQ). Les
entreprises pourront s'adresser a leur caisse de retraite
complémentaire. Ces différentes interventions financiéres
de l'entreprise peuvent faire I'objet d'une déduction
fiscale dans le cadre du crédit d'impot famille.

A noter : le fait d'assurer un supplément de retraite permettra
d'améliorer le niveau de retraite des femmes qui est en
moyenne de 38% inférieur a celui des hommes.

Améliorer la couverture sociale des personnes en
congé parental

Les entreprises peuvent assurer un maintien de la
couverture santé de leurs personnels en congé parental
en prenant en charge le co(t de leur “mutuelle’.
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Assurer les mémes augmentations salariales pour
les personnes en congé de maternité

La loi n°2006-340 du 23 mars 2006 relative a I'égalité salariale
entre les femmes et les hommes prévoit I'obligation de
mettre en ceuvre un rattrapage salarial suite a un congé de
maternité ou d’adoption et renforce les sanctions en cas de
discrimination liée a la grossesse.

Le salarié doit bénéficier des augmentations générales de
rémunération percues pendant son congé et de la moyenne
des augmentations individuelles percues pendant la durée
de son congé par les salariés relevant de la méme catégorie
professionnelle.
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Assurer le maintien de salaire pour les périodes de
congé maternité ou paternité

Des lors que le maintien de salaire est assuré pour le congé
de maternité, il est important que la méme solution soit
adoptée pour le congé de paternité de maniére a ce que
les droits parentaux profitent aussi bien aux hommes
qu'aux femmes (cf. fiche 9).

Indemniser les salariés en congé parental
Les entreprises peuvent verser une indemnité aux salariés

en congé parental.

Reconnaitre les différents modeéles familiaux

Donner la possibilité aux salariés d’utiliser le
compte épargne temps (CET) pour les différents
congés familiaux (congé parental, congé pour
soutien familial...)

Pour inciter les salariés a utiliser leurs droits pendant ces
périodes, les entreprises pourront abonder le CET.

Favoriser une gestion de carriére adaptée a la conciliation
des temps de vie

Tout au long de leur vie active, les salariés, femmes et
hommes, sont confrontés a différents événements de la vie
familiale qui leur demandent une disponibilité en termes
de temps qui ne correspond pas toujours avec les rythmes
de I'entreprise.

Les entreprises qui souhaitent intégrer la parentalité dans
leurs processus RH pourront agir pour mieux accompagner
les trajectoires professionnelles des salariés parents.

Baliser les étapes-clés du départ et du retour de
congé de maternité ou parental

Les discriminations dans I'évolution de la carriere des femmes
sont surtout visibles lors des interruptions de carriére liées a
des prises de congé parental.

Afin de conforter le parcours professionnel des femmes

durant les périodes de maternité, I'entreprise devrait faire

attention a neutraliser I'effet de ces interruptions par des
actions concretes :

« avant les congés :entretiens pour préparer le départ (durée
de l'absence, organisation du poste pendant I'absence,
motivation du salarié, ses attentes au retour du congé, etc.),

* pendant les congés : offrir aux salariés la possibilité de
garder le contact avec I'entreprise par un systeme d'acces
a l'information,

< apres les congés : entretiens avant la fin du congé pour
déterminer le projet professionnel, les conditions de retour
au travail, les disponibilités pour une mobilité ; formations

de mise au niveau face aux évolutions du métier et de
I'entreprise en général pendant l'absence.
Dans ce sens, certaines entreprises mettent a la disposition
de leurs managers des guides qui leur facilitent le
déroulement des entretiens avant et aprés un congé de
maternité / adoption ou parental.
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MINISTERE DU TRAVAIL,
DES RELATIONS SOCIALES,

CHARGE DE LA SOLIDARITE

Pour garder le contact pendant le congé maternité ou d'adoption.
Pour que les collaborateurs ne le vivent pas comme une rupture avec
l'entreprise, celle-ci propose a ceux qui le souhaitent un accées a
distance a certains intranets d’HSBC. Les salariés ont ainsi accés aux
informations générales et a celles liées a leurs activités profession-
nelles ainsi qu'aux offres de mobilités internes pendant tout leur
congé. Un service qui leur permet de garder le contact avec HSBC
France et de faciliter leur retour.

Pour faciliter la reprise : Désormais, un rattrapage des formations
Meétier, Réglementaire et de Management encore en vigueur est
systématiquement planifié dans l'année qui suit le retour du congé.
Par ailleurs, les salariés de retour d'un congé parental long qui en
éprouvent le besoin ont la possibilité de suivre le stage d'intégration.
De quoi actualiser leurs connaissances du Groupe et de mieux cerner
ses enjeux. Cette mesure est étendue a tous les salariés de retour d'un
congé de longue durée supérieure a 2 ans,qui en font la demande au
gestionnaire de ressources humaines.

L'entreprise qui se préoccupe des conditions de départ et
de retour des salariés qui prennent un congé maternité
ou un congé parental, doit le faire :

* pour les salariés qui partent,

* mais aussi pour les collégues de travail du salarié absent.
Il estimportant, si 'on veut que la prise de congé soit bien
acceptée, que le management s'interroge sur les transferts
de charge de travail qui reposeront sur les collégues.

Plusieurs solutions sont possibles :

*en cas de remplacement, recrutement en externe d'un
CDD ou d'un intérimaire. Nécessité de prévoir une arrivée
intervenant avant le départ du salarié qui prend son congé
pour organiser le passage de relais,

* recours en interne a des personnes dédiées dans le cadre
du concept d'équipes volantes (formule développée
dans les banques ou les agences d'intérim, par exemple).

Cela consiste a mettre en place des plateformes ressources

centralisées dont les objectifs sont :

« d’intervenir immédiatement sur place ou a distance,

- assurer la continuité dans la qualité de service,

* rassurer les managers et dédramatiser les départs en congé.

En I'absence de recrutement externe ou remplacement en

interne, le management devra s'interroger avec I'ensemble

de I'équipe sur une réorganisation du travail :

« transfert provisoire des dossiers notamment pour les
commerciaux mais redécoupage des attributions ou des
secteurs d'intervention,

* mise en attente de certains dossiers avec des objectifs
et des primes.
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Permettre aux salariés de concilier travail et les

différents aléas de la vie privée (prise en charge des

descendants, ...)

Les entreprises peuvent également mener une réflexion

qui dépasse le cadre des salariés parents pour s'intéresser

aux besoins de conciliation exprimés par I'ensemble des

salariés tout au long de leur vie.

Les entreprises peuvent ainsi accorder des congés sans

solde pour des périodes de la vie des salariés qui nécessitent

une interruption momentanée liée notamment :

+a la garde des ascendants et descendants en cas de
maladie grave (congé de solidarité familiale),

* au soutien des parents agés en perte d’autonomie.

Attention : dans la pratique, cette période de prise en charge

de proches agés ou malades repose quasiment exclusivement

sur les femmes.

Indicateurs de suivi prévus dans le cadre du RSC

Existence de formules d’organisation du travail facilitant

I'articulation de la vie familiale et de la vie professionnelle.

Données chiffrées par sexe et par catégorie professionnelle :

* Nombre de salariés ayant accédé au temps partiel choisi,

* Nombre de salariés a temps partiel choisi ayant repris un
travail a temps plein.

e = EXistence d’'un complément de salaire versé par

I'employeur pour le congé de paternité, le congé de

maternité, le congé d’adoption.

DE LA FAMILLE,
DE LA SOLIDARITE

ETDE LA VILLE

SECRETARIAT DETAT

SERVICE DES
Drorts DEs FEMMES

RSE

Observatoire sur la Responsabilité Sociétale des Entreprises

Données sur les congés chiffrées par sexe :

+ Répartition par catégorie professionnelle,

*Selon le nombre et le type de congés dont la durée est
supérieure a six mois :compte épargne-temps, congé parental,
congé sabbatique.

Données chiffrées par catégorie professionnelle :

* Nombre de jours de congés de paternité pris par le salarié
par rapport au nombre de jours de congés théoriques.

ET DE UEGALITE

UNION EUROPEENNE
Fonds social européen
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