Accord relatif a I’égalité professionnelle entre les femmes et
les hommes

- Entre Paris Habitat - OPH représenté par son Directeur Général Monsieur Stéphane Dauphin
d'une part,

et

- Les délégués des organisations syndicales représentatives
d'autre part,

[l a été conclu le présent accord :

Préambule et objet

Paris Habitat est, depuis plusieurs années, engagé activement sur I'égalité professionnelle entre
les femmes et les hommes qui s’inscrit pleinement dans ses valeurs et qui constitue une source
de richesse et de performance économique pour I’établissement.

Un précédent accord, signé avec les organisations syndicales en janvier 2012 pour une durée
triennale avait contribué & garantir des avancées sur les sujets des conditions de travail et de
I'égalité professionnelle. Il a été décidé dans le cadre de la présente négociation de reprendre un
certain nombre de sujets qui avaient été abordés, de compléter ceux-ci et d’aller plus loin a
travers les themes suivants :

- Les conditions de travail ;

- L’articulation entre l'activité professionnelle et I’exercice de la responsabilité
familiale

- La rémunération effective entre hommes et femmes;

- La sécurité et 1a santé au travail

Le cadre juridique de ces négociations est constitué par plusieurs textes, circulaires ou accords, 1l
s'agit :

- des lois du 23 mars 2006 relative & 1’égalité salariale entre hommes et femmes, du 9
novembre 2010 portant réforme des retraites, du 4 aofit 2014 pour I’égalité réelle entre les
femmes et les hommes, du 17 aofit 2015 relative au dialogue social et & I'emplot ;

- de la circulaire émanant de la Direction générale du travail du 4 avril 2017 ;

- de I’accord de branche OPH du 17 novembre 2010 refatif & 1'égalité professionnelle.

Afin de parvenir & la conclusion de cet accord, plusieurs réunions de négociations ont €té menées
avec les organisations syndicales représentatives. Elles ont eu lieu les 30 mars, les 10 et 20 avril,
les 3, 15 et 31 mai 2018.
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I) Le diagnostic

Un diagnostic exhaustif portant sur la situation des salariés de I'établissement a €€ r€alisé et est
joint en annexe du présent accord. Il comprend :
- Un tableau ayant trait au bilan des actions mises en ceuvre  Ia suite du précédent accord ;
- Un tableau récapitulatif de la répartition des dernidres augmentations individuelles
intervenues entre hommes et femmes et par catégories professionnelles ;
- Un tableau récapitulatif des écarts de rémunérations en pourcentage entre hommes et
femmes par métier ,
- Un tableau récapitulatif des rémunérations moyennes et médianes par catégorie avec une
répartition entre hommes et femmes ;
- Un tableau récapitulatif des figes et des anciennetés moyennes pour les hommes et les
femmes ;
- Un tableau récapitulatif de la répartition entre hommes et femmes par métier ;
- Un tableau récapitulatif de la répartition des hommes et des femmes par catégories
professionnelles et par types de contrats de travail ;
- Un tableau relatif a la répartition du travail & temps partiel entre hommes et femmes ;
- Un tableau récapitulatif de la répartition des embauches, des heures de formation, des
promotions, des augmentations de salaires et de 1’absentéisme entre hommes et femmes
complété d' autres documents (rapport sur I’égalité entre hommes et femmes).

Tous ces documents sont joints en annexe du présent accord.

Quelgues indicateurs clés chiffrées au titre de Pannée 2017

Une structure globalement équilibrée en terme de mixité (les femmes représentent 56 % du total
de la population salariée, les hommes 44 % ) et de nombreux indicateurs qui témoignent de
I’attention portée & I'égalité professionnelle au sein de Paris Habitat :

L'dge moyen et I'ancienneté des hommes et des fenunes sont comparables et les nouvelles
embauches sont équilibrées en termes de mixité :

- 45,02 ans d’4ge moyen pour les hommes, 44,53 ans pour les femmes ;
- 12,94 ans d’ancienneté pour les hommes, 14,52 ans pour les femmes ;
- 49 % des nouvelles embauches 2017 sont des femmes et 51 %, des hommes ;

Le nombre de promotions et Ieffort de formation sont en cohérence avec la proportion des
fenumes et des hommes dans I’établissement, avec une vigilance particuliére portée en 2017 au
niveau des augmentations individuelles sur les femmes :

- les promotions ou augmentations ont concerné 38 % des femmes et 42 % des hommes

- les actions de formation ont été suivies & 58 % par des salaries et a 42 % par des
salariés,

- Les augmentations individuelles ont concerné & 62 % les femmes et & 38 % les hommes.
Les femmes ont donc été légerement surreprésentées pour ces augmentations.

Des marges de progrés possibles qui apparaissent lors d’une analyse plus détailiée, notamment
entre les différentes catégories professionnelles :
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- Les femmes apparaissent surreprésentées chez les agents de maitrise, 63 % des agents de
maitrise sont des fermmes (avec des métiers d’assistantes ou CGL trés majoritairement
féminins) ;

- Les femmes apparaissent sous-représentées chez les ouvriers/ employés (25 % de femmes
avec une tres faible féminisation des métiers d’ouvriers & la Régie) ;

- Les femmes représentent 55 % des cadres (catégories 3 et 4), elles ne représentent que 43
% des salariés de catégorie 4 ;

- L’analyse des rémunérations catégorie par catégorie professionnelle, aprés pondération
due & I’age des collaborateurs ne fait pas apparaitre de différences injustifiées au sein des
catégories 1/1, 1/2,2/2 et 3/2 ;

- Un déséquilibre apparait en catégorie 2/1 et 3/1 (environ 5% d’écart entre les fermmes et
les hommes de la catégorie 4 dge comparable). Il nécessite d’&tre pris en compte.

- Le temps particl concerne 183 salariés, il s’agit uniquement de temps partiel choist. Les
trois quarts des bénéficiaires de ces temps partiels sonf les femmes (169/183).

II) Le plan d’action

Theéme 1 : les conditions de travail

Le présent plan d’action comporte des améliorations des conditions de travail de nature &
renforcer Uégalité entre les femmes et les hommes, a valoriser de fagon équitable leur
investissement dans établissement ef permetire des progressions de carriéres comparables,
ainsi que Pamélioration des conditions de travail lors des périodes de grossesse permettant de
mieux concilier grossesse et emploi.

L’adaptation de la charge de travail en cas de passage a temps partiel

Une charge de travail insuffisamment proportionnée au taux d’activité peut dégrader les
conditions de travail des collaborateurs et rendre difficile atteinte des objectifs professionnels.
Ces temps partiels concernent majoritairement des femmes (aujourd’hui 183 salariés qui
travaillent & temps partiet dont 3/4 sont des collaboratrices), I'adaptation réelle de la charge de
travail en cas de temps partiel, est donc un enjeu pour 1’égalité professionnelle.

Objectifs_de progression : Mieux proportionner la charge de travail avec le taux d’activit¢
correspondant pour tous les salariés a temps partiel, avec 100 % des collaborateurs (trices)
concernés ayant eu un échange avec leur responsable hiérarchique sur le sujet mentionnant des
adaptations concretes (y compris révision des objectifs EAE liés & la charge de travail).
Lorsqu’un salarié demandera 2 travailler 4 temps pattiel, sa hiérarchie veillera aprés un échange
avec la Direction des ressources humaines a aborder le sujet charge de travail avec le
collaborateur afin qu’elle soit adaptée.

Indicateurs de suivi: nombre de collaborateurs par métier passés a temps partiels sur 'année
ayant eu un échange avec leur responsable hiérarchique au sujet de 1’adaptation de leurs charges
de travail.

La modification des plages mobiles et des plages fixes (amendement relatif & la
définition des plages mobiles, a 'avenant qui amendait les articles 1 et 2 de Uaccord
d'établissement de 1994, signé le 26 juin 1998).
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Les trajets domicile/travail aux heures de pointes du matin peuvent engendrer une fatigue
supplémentaire pour certains collaborateurs.

Les plages mobiles seront désormais les suivantes pour tout collaborateur qui le souhaiterait
(hormis les salariés soumis 2 des horaires spécifiques ; gardiens, secrétaires d’accueil, salariés de
la régie) :

- 7 heures 30 4 9 heures 30.
- 12 heures a 14 heures.
- 16 heures a 19 heures.

Objectifs de progression :

Permettre & chacun de mieux répartir sa charge de travail en prenant en compte des contraintes
externes (transport, difficultés de circulation...) et d’éviter une fatigue excessive du fait de trajet
domicile/travail a I’heure de pointe du matin.

Indicateur de suivi: nombre de salariés bénéficiant des horaires collectifs non soumis a des
horaires spécifiques (tels que gardiens, ouvriers régie, secrétaire d’accueil qui sont soumis a des
horaires spécifiques), pratiquant le badgeage qui occuperont leurs postes de travail sur la tranche
7 heures 30/ 8 heures.

Grossesse, allaitement et retour de congé maternité

Afin de permettre aux femmes enceintes de poursuivre leurs activités professionnelles dans des
conditions adaptées, il est prévu de leur permettre de bénéficier d’horaires de travail réduits,
d’autorisations d’absences payées propres i assurer un suivi médical approprié de la grossesse. Il
sera également prévu lors du retour dans I'entreprise de mettre a la disposition de ces méres de
famille un local dédié & I’allaitement au sein du siége social et dans les agences dans la mesure
du possible. Il sera également prévu qu’un point sur la reprise de poste consécutive au retour
dans I’entreprise et sur les éventuels besoins de formation soit effectué.

e Laréduction du temps de travail pour les femmes enceintes

Permettre 2 toutes les femmes enceintes qui le souhaiteraient de bénéficier d’horaires de travail
réduits journalierement ou hebdomadairement avec une répartition possible pendant la semaine a
toutes les salariées qui ont déclaré leurs grossesses.

Réduction de la durée horaire

- Des la déclaration de grossesse, une ¥ heure de réduction quotidienne du temps de travail
sera accordée ;

- A partir du 4™ mois, une réduction de % d’heure de la durée quotidienne du temps de
travail sera accordée ;

- A partir du 58" mois, une réduction d'une heure de la durée quotidienne du temps de
travail sera accordée et d’une heure trente minutes en cas de grossesse gémellaire ;

- A partir du 7°™ mois, une réduction de dewx heures de la durée quotidienne du temps de
travail sera accordée.
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Modalité de prise de ces horaires
Ces réductions seront rémunérées comme du temps de travail effectif, elles pourront €ire
cumulées au cours d’'une méme semaine pour étre prises en une seule fois ou au jour le jour.

- Un livret d’accompagnement récapitulant les droits des femmes enceintes leur sera remis
dés lors qu'elles effectueront leurs déclarations de grossesse auprés de la Direction des
ressources humaines.

Objectifs de progression : Améliorer la comununication sur ce sujet en éditant un document
reprenant ces modalités qui sera transmis aux femmes enceintes par la DRH lors de leur
déclaration de grossesse.

Indicateur de suivi_: pourcentage des femmes enceintes qui bénéficient de ces réductions
d’horaires.

e La rémunération de tous les examens obligatoires dans le cadre d’une
grossesse comme du temps de travail effectif,

Afin de ne pas créer d’écarts de rémunération réelle entre les femmes et les hommes liés aux
périodes de grossesse, les absences occasionnées par les examens prénataux obligatoires
pratiqués ou prescrits par un médecin ou une sage-femme n’entrafnent aucune diminution de la
rémunération et sont assimilées 4 une période de travail effectif. Cela concerne un rendez vous
par mois autorisé sous forme d'une demi journée d’absence ainsi que les échographies
obligatoires.

Le conjoint d’une femme enceinte, bénéficiera afin d’assister aux trois examens médicaux
obligatoires dans le cadre du suivi de la grossesse d’une autorisation d’absence de plein droit.

Objectifs de progression : permettre a toutes les salariées qui le souhaiteraient de disposer des
autorisations d’absences nécessaires afin d’assurer le suivi médical approprié de leurs grossesses
et permettre aux conjoints de femmes enceintes de s’absenter dans le cadre des examens
médicaux obligatoires.

Indicateur : pourcentage des femmes enceintes qui bénéficient d'autorisations d’absences payées
pour la totalité des examens médicaux de suivi de la grossesse et nombre de conjoints bénéficiant
de tels jours.

iy

e La création d’un lieu spécifique dédié a D’allaitement au sein de Pinfirmerie
du siége social

Afin de favoriser la reprise de 1’activité professionnelle pour les femmes qui allaitent leur enfant,
un lieu spécifique destiné & ’allaitement des meres concernées sera tis a leur disposition au sein
de Pinfirmerie du siége social. Dans la mesure du possible, il sera également identifié au sein des
DT et/ou agences des lieux pouvant également le permettre.

» L’cntretien de reprise organisé lors du retour de congé maternité (ou du
congé parental)
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A l’issue d’une absence prolongée du fait d’un congé maternité ou d’un congé parental, un ou
une salariée peuvent étre confrontés a des difficultés relatives a la réappropriation de sa fonction
et des éventuelles évolutions de celle-ci pendant son absence. Il sera proposé qu’un échange avec
la hiérarchie soit organisé a propos de la reprise de poste et que des actions de formation
adéquates soient suivies si elles sont nécessaires dans les quatre mois maximum de la reprise de
Iactivité.

Objectif de progression : faire en sorte que 100 % des collaborateurs concernés aient un
entretien a I’occasion de la reprise du poste de travail.

Indicateur : pourcentage de salariés qui ont bénéfici€ dans les quatre mois qui ont suivi la reprise
de poste d’une action de formation.

Théme 2 : Particulation entre ’activité professionnelle
et la vie personnelle et familiale

Plusieurs dispositifs permettent de mieux concilier la vie professionnelle et la vie personnelle
et familiale. Ils consistent & prolonger le congé maternité (par exception de paternité) tout en
continuant a étre rémunérés via le report de congés non pris, a élargir les cas d’utilisation du
crédit du compte épargne temps (CET), ou a permettre de bénéficier de différentes
autorisations d’absences spécifiques...

La possibilité d’accoler des congés payés non pris au terme d’une année civile
avec le congé de maternité ou de paternité

Dans un certain nombre de cas récurrents, des salariées, a 'issue du congé de maternité (plus
rarement de salariés dans le cadre du congé de paternité) qui expire en début d’année, n’ont pas
« soldé » leurs congés payés et ne rentrent pas dans les cas légaux de reversement de ces congés
dans le CET, ce qui peut engendrer une situation problématique. Il est prévu de résoudre cette
difficulté potentielle.

Les reliquats de congés payés non pris a I’issue de la période de référence (31 décembre de
’année N) du fait d’une absence de la salariée pour cause de congé de maternité (I’arrét de
travail étant toujours en cours au 31/12/N), qui ne peut pas donner lieu a versement dans le CET
(les quatre premiéres semaines) ou dont la salariée ne souhaite pas le versement dans le CET (la
cinquiéme semaine ou au-deld), pourront étre accolés de plein droit a I'issue du congé de
maternité (sans interruption avec celui-ci) sur I’année suivante, méme s’ils ont été acquis au titre
de I’année précédente.

Obijectifs de progression - faire connaitre ce dispositif (via le livret de la femme enceinte évoqué
ci-dessus) auprés des collaboratrices potentiellement concernées (et par exception des
collaborateurs) et satisfaire toutes les demandes formulées.

Indicateur : pourcentage de salariés potentiellement concemés qui a I'issue du congé de
maternité ou de paternité ont fait part de leur souhait de bénéficier de I’utilisation de ce report de
conggés.
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L’élargissement des cas de déblocage du CET

Afin d’adapter P'utilisation du compte épargne temps créé par ’avenant du 20 avril 2000 (et
amendé par différents avenants ensuite), il est prévu d'en élargir les cas de recours pour niteux
permettre de concilier D'articulation entre l'activité professionnelle et I'exercice de la
responsabilité familiale :

¢ La possibilité de recourir a son CET pour accoler des congés au congé de
maternité ou de paternité

A [issue du congé de maternit€é ou de paternité, il sera possible pour tout salarié qui le
souhaiterait, sous réserve qu’il dispose du crédit nécessaire sur son compte CET, de débloquer
jusqu’a quatre semaines de congés payés pour les accoler & ce congé maternité ou une semaine
supplémentaire afin de 1'accoler au congé paternité.

¢ La possibilité de sortir des jours du CET afin de payer des frais de garde
d’enfants (sur justificatifs)

Afin de pouvoir financer des frais de garde d’enfants il sera permis aux salariés d’utiliser la
valeur marchande de jours de congés placés au crédit du compte épargne temps. La valeur de ces
jours épargnés sera payée au salarié au titre du mois au cours duquel il en formule la demande.
Cette valeur, conformément 2 la 1égislation supportera des cotisations sociales et sera inclus dans
le net imposable du collaborateur demandeur.

¢ La création d’un cas de déblocage anticipé du CET pour événements
familiaux

Chaque salarié qui le souhaiterait pourra bénéficier d’une absence d’une durée de cing jours par
année civile pour des motifs liés a un évenement « familial » (maladie ou décés d’un proche qui
ne donne pas lieu & des jours d’absences rémunérés par exemple). Cette absence n’étant pas
rémunérée, le salarié pourra débloquer de fagon anticipée des jours de congés au crédit de son
compte épargne temps pour que cette absence ne génére pas une retenue sur salaire. La demande
devra étre argumentée et formulée en préalable & I’absence par écrit.

Objectifs de progression » faire connaitre ces nouveaux cas de déblocage anticipés de jours issus
du compte épargne temps afin de pouvoir mieux assurer 2 1'issue de la maternité une reprise de
poste serein ou de maintenir la rémunération en cas d'événements familiaux non prévus et
satisfaire toutes les demandes formulées.

Indicateur ; évolution du volume de jours de CET qui ont été utilisés dans les trois cas précités.

L’étude des possibilités de recherches / réservations de places en créches &
Paris pour les situations d’urgence

Afin de favoriser la reprise du travail pour les collaboratrices (teurs) qui le souhaitent mais qui
sont en difficulté pour trouver une solution de place de créche, Paris Habitat éudiera avec la
Ville de Paris, les possibilités de metire en place des dispositifs spécifiques pour ses
collaborateurs. Un point d’étape a ce sujet sera communiqué aux menibres de la commission de
suivi six mois apres Pentrée en vigueur de cet accord. A

/
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Les autorisations d’absences spécifiques

Des événements imprévus peuvent nécessiter de s’absenter du fait de contingences familiales. De
méme, la période de la rentrée scolaire du mois de septembre peut générer pour les salariés des
difficultés 2 maintenir le rythme de leur activité professionnelle et a concilier les contraintes
temporaires liées a la rentrée scolaire. Dans ces deux cas, il sera permis de bénéficier
d’autorisations d’absences ou d’aménagements d’horaires.

e La permission de bénéficier de cinq jours d’absence non rémunérée par an
pour convenance familiale

Une autorisation d’absence non rémunérée sera accordée de plein droit pour chaque salarié qui
en fera la demande, par année civile. Cette absence pourra éire « fractionnée » le cas échéant.
Cette absence sera neutralisée dans le calcul de la prime de 13 mois.

Objectifs de progression : faire connaitre cette nouvelle possibilité offerte aux salariés et
permettre a tous les collaborateurs qui en formuleraient la demande de bénéficier de ce dispositif

Indicateur : nombre de recours a de telles absences non rémunérées pour ce motif de convenance
familiale.

e L’accord de plein droit une autorisation d’absence pour la rentrée scolaire
Jjusqu’aux douze ans de enfant

Chaque salarié, & I’occasion de la rentrée scolaire pourra, le jour de cette rentrée scolaire
« poser » de plein droit (c'est-a-dire sans que cette autorisation d’absence ne puisse lui étre
refusée) un jour de congé ou de RTT (au total deux jours maximum au cours de la semaine de la
rentrée scolaire) et, ce, jusqu’au douzie¢me anniversaire de son enfant (cette autorisation n’est pas
cumulable selon le nombre d’enfants) ou jusqu’au seiziéme anniversaire de I'enfant s’il souffre
d’un handicap.

e L’accord d’une autorisation d’absence de quatre heures pour la rentrée
scolaire (non cumulable par enfant)

1l sera accordé de plein droit une autorisation d’absence rémunérée de quatre heures a chaque
salarié parent d’un enfant scolarisé et, ce, jusqu’au douziéme anniversaire de I’enfant (non
cumulable si plusieurs enfants) ou jusqu’au seizieme anniversaire de I’enfant s’il souffre d’un
handicap. Cette autorisation d’absence rémunérée pourra &tre scindée en deux au cours de la
journée de rentrée scolaire si le salarié ou la salariée le souhaite (arrivée tardive ou départ
anticipée du poste de travail) ou étre reportée sur le jour qui suit la rentrée scolaire effective.

Objectifs de progression : re communiquer & propos de ces deux dispositifs, notamment de la
possibilité de répartir ce « crédit d’heures » pour rentrée scolaire sur deux jours afin que tous les
salariés qui le souhaitent puissent faire usage de ces possibilités.

Indicateur : nombre de collaborateurs qui ont bénéficié d’un ciédit de quatre heures a I’occasion
de chaque rentrée scolaire, nombre de congés ou de RTT posés pendant la semaine de la rentrée
scolaire de septembre.
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Theme 3 ¢ la rémunération effective

Un traitement équitable entre tous les salariés, femmes ou hommes i tous les instants de la vie
du contrat de travail est le premier garant de engagement au quotidien de ces salariés, Les
dispositifs suivants doivent permettre de favoriser la mixité dans les emplois et Iéquité réelle
des rémunérations entre les fermmes et les hommes.

1’embauche, la mixité des emplois et la lutte contre les stéréotypes

Les libellés et les contenus des offres d’emplois seront rédigées de fagon neutre afin
d’encourager les femmes et les hommes 4 postuler aux postes proposés. Par ailleurs, des actions
de communication spécifiques seront menées au sujet de la diversité et particulidrement pour les
emplois insuffisamment mixtes (exemple: secrétaires d’accueil, CGL,....) et une attention
particuliere sera portée aux candidatures permettant de renforcer cette mixité.

Qbjectifs de progression : féminiser ou masculiniser selon les cas certains métiers trop peu mixte
pour attirer davantage d"hommes ou de femmes sur des métiers qui en comptent trop peu.

Indicateur . répartition par métier du nombre de salariés entre homines et femmes embauchés au
cours de I’année et nombre d’actions de communications organisées.

Le retour de congé de maternité ou d’adoption

Si des augmentations individuelles interviennent dans Pétablissement dans le cadre de
I"application d'une enveloppe spécifique dédiée, clies seront appliquées de plein droit aux
collaborateurs absents depuis le 1% janvier de 'année d'application de ces augmentations
individuelles et ce au moment de leur application, Ces collaborateurs verront leur rémunération
augmentée du méme pourcentage que celui de I’enveloppe d’augmentation individuelle définie
dans I'établissement pour I’année donuée (a titre d’exemple, si ’enveloppe consacrée aux
augmentations individuelles est de 0, 30 % de la masse salariale pour une année donnée, la
rémunération des salariées concernées sera revalorisée de 0, 30 %).

Objectifs de progression : faire en sorte que toutes les salariés absents au 1% janvier de 1'année
pour cause de congé de maternité ou d’adoption bénéficient du pourcentage évoqué, calculé
selon les modalités décrites.

Indicateur . nombre de salariés absents pour cause de maternité ou de congé d’adoption au 1%
janvier de I’année qui bénéficieront de 1’application de ces augmentations individuelles.

La création d’une enveloppe de masse salariale visant 3 rattraper les écarts de
salaires injustifiés par rapport aux_salaires moyens de la catégorie

d’appartenance

Afin que des ¢écarts de salaires injustifiés entre hommes et femmes a situations équivalentes ne
puissent perdurer il sera alloué¢ une enveloppe financiére annuelle afin de supprimer ces
iniquités. Cette enveloppe sera d’un montant maximum de 00 000 ewos au titre de chaque
année d’application de I'accord.
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Cette enveloppe visera prioritairement les catégories identifiées dans le rapport de situation
comparée entre les hommes et les femmes comme montrant des écarts injustifiés entre les
hommes et les femmes, au sein des métiers qui composent ces catégories. Les écarts de salaires
pondérés de I'ge seront examinés et corrigés si nécessaire. Cette analyse sera réalisée au mois
de janvier de chaque année antérieurement au processus des augmentations individuelles, afin de
ne pas en grever ’enveloppe, le cas échéant.

Objectifs de progression : réduire en trois années les écarts injustifiées de rémunération entre
hommes et femmes 2 situations égales.

Indicateur : grille des écarts moyens en pourcentage par métier entre hommes et femmes, aprés
correction liée & |’age des rémunérations.

Le travail a temps partiel et ses incidences sur la rémunération

Afin que I'impact du travail & temps partiel (trés majoritairement féminin dans trois quart des
cas) ne constitue pas un frein & ce mode d’organisation du travail, son effet sera partiellement
neutralis€ vis-a-vis du calcul de I’indemnité de départ a la retraite ou de la prime de 13°™ mois.

¢ Le travail a temps partiel de fin de carriére et I’indemnité de départ a la
retraite

Lorsqu’un salarié qui fera valoir ses droits a la retraite travaillera 2 80 ou 2 90 %, I’indemnité de
départ a la retraite sera calculée sur la base du salaire de base a temps plein

e Le mode de calcul de la prime de 13°™ mois si le salarié est & temps partiel au
1°* janvier et qu’il travaille au minimum neuf mois 4 temps plein pendant
’année de référence.

Conformément au contenu de I’accord d’établissement dit « 13°™ mois », (avenant n° 10 du
9 mars 2009, article 9/2) la prime dite de 13°™ mois est calculée en référence au salaire de base
tel que fixé au 1% janvier de I’année de référence. Pour les salariés qui travailleraient A temps
partiel au 1* janvier de I’année de référence et, sous réserve quau cours de cette méme année ils
aient travaillé a temps plein pendant neuf mois au minimum, la valeur retenue pour le calcul de
la prime de 13*™° mois sera celle du salaire de base & temps plein.

Si le salari€ ou la salariée (90 % des salariées a temps partiel sont des femmes) est agé de 62 ans
et plus, sous réserve qu’il travail au minimum 80 % du temps de travail, sa prime de 13*™ mois
est calculée sur la base de 100 %.

Objectifs de progression : faire en sorte que tous les salariés remplissant les conditions des deux
paragraphes ci-dessus bénéficient de [’ application de ces dispositions.

Indicateur : pourcentage de salariés a temps partiel 80 ou 90 % (retraite) ou 2 temps plein au
minimum neuf mois de I’année qui bénéficieront de I’application de ces dispositifs.
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Les jours de congés spécifiques et rémunération

¢ La possibilité de bénéficier de jours de congés « enfants malades »

Les meres ou les péres de famille sont confrontés épisodiquement au fait que leurs jeunes enfants
soient malades et que cela puisse nécessiter la présence de I'un des parents au domicile de ce
fait. Afin de ne pas pénaliser la rémunération du parent concerné qui sera absent de son poste de
travail au titre de cette journée, le dispositif dit de jours de congés «enfants malades » est
reconduit.

Chaque safarié pourra bénéficier de six jours au maximum dits « d’enfant malade » et ce
jusqu’aux 16 ans de I'enfant. Sur production d'un justificatif médical faisant état de
I'indisposition de I’enfant, il bénéficiera d’une autorisation d’absence payée 2 ce titre, Chaque
salarié dont le conjoint ou la conjointe ne disposera pas de jours dans sa propre entreprise de
jours d’enfants malades pourra bénéficier de six jours supplémentaires, au maximum. Pour ce
faire il devra produire une attestation de cet employeur indiquant que dans son entreprise le
salarié ou la salariée ne peut pas bénéficier de jours « d’enfant malade ».

Objectif de progression : re communiquer sur ce dispositif pérenniser dans cet accord et sur les
pré requis & remplir pour pouvoir I'utiliser,

Indicateur : nombre de salariés qui ont bénéficié au cours d'une année civile de tels jours de
congés et volume représenté par ces jours.

¢ La prise en charge d’un jour de congé rémunéré dit « de féte des péres »

Une disparité existe entre salariés et salariées en matidre de congés puisque ces derniéres
bénéficient d’une journée spécifique au titre de la féte des méres, Cette disparité avait été
supprimée par le précédent accord relatif & I'égalité professionnelle dont la durde d’application a
expiré. Il est prévu de supprimer & nouveau cette disparité.

Objectif de progression : supprimer cette disparité par I’octroi d’un jour de congé supplémentaire
au profit de ta population salariée masculine.

Indicateur : pourcentage de salariés qui ont bénéficié au cours ’une année civile d'un tel jour de
congeé.

Théme 4 - 1.a sécurité et la santé au travail

La prévention du harcelement sexuel ou des agissements sexistes

Aucun salarié ne doit subir des faits qui seraient constitutifs :

- soit de harcelement sexuel, constitués par des propos ou comportenents d connotation
sexuelle répétés qui soit portent atteinte & sa dignité en raison de leur caractére dégradant ou
humiliant, soit créent & son encontre une situation intimidante, hostile ou offensante ;
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- soit d’agissements sexistes, définis comme tout agissement li¢ au sexe d'une personne, ayant

pour objet ou pour effet de porter atteinte a sa dignité ou de créer un environnement
intimidant, hostile, dégradant, humiliant ou offensant.

Si de tels faits €taient susceptibles d’étre caractérisés au sein de I’établissement, tout salarié qui
aurait connaissance de tels faits, en apportant tout indice ou élément de preuve y afférents devrait
immédiatement en saisir le déontologue de 1’établissement, ce, dans le cadre de la procédure
d’alerte professionnelle,

Objectifs de progression : faire en sorte que I’établissement n'ait & déplorer avcun cas de
harcelement sexuel ou aucun agissement sexiste et que la communication visant & prévenir ces
situations soit renforcée en ce domaine.

Indicateurs : volume de saisine annuel du déontologue a ce sujet

IV) Modalités de signature et de dépot de ’accord

La durée de ’engagement est triennale

Le présent accord est conclu pour une durée de trois ans, soit pour les années 2018, 2019 et
2020.
It cessera de plein droit de produire effet & 'issue de I'année 2020.

Le suivi de cet accord

Une commission composée de deux membres de chaque organisation syndicale représentative se
réunira annuellement pour I'application de cet accord pour en vérifier sa bonne application ou
sur demande motivée de I'une des parties avant ce terme.

Les modalités d’entrée en vigueur du présent accord

Les dispositions du présent accord n’entreront en vigueur que si les deux conditions suivantes
sont réunies :

e Le projet d’accord devra étre signé par une ou plusieurs organisations syndicales de
salariés représentatives ayant recueilli au moins 50 % des suffrages exprimés en faveur
des organisations syndicales représentatives au 1% tour lors des dernires élections de
titulaires du comité d’entreprise conformément au contenu de la loi du 20 aofit 2008
« portant rénovation de la démocratie sociale ».

* Les syndicats qui seront signataires de ce texte devront le parapher au plus tard le 6 juin
2018.

A défaur de rempliv de telles conditions, les dispositions prévues par le présent accord seront
réputées non écrites.
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L’information des salariés

Le texte du présent accord sera remis & tous les salariés et & tout nouvel embauché accompagné
d’'une note explicative et diffusé par mail 2 tous les salaiiés. Il sera également inséré sur
I'intranet « RH » de 1’établissement avec la liste de tous les accords ou avenants aux accords
d’entreprise applicables. Un référent RH sera identifié afin d’assurer le suivi et 'animation des
actions contenus dans le présent accord.

Les modalités de dépot et de révision ou de dénonciation de l'accord

Il sera déposé en 2 exemplaires, dont un en format électronique, auprés de la DIRECCTE, un
exemplaire sera en outre adressé au greffe du Conseil des Prud’hommes. Toute dénonciation ou
révision de I’accord s’effectuera selon les modalités 1égales en vigueur.

Paris le 31 mai 2018

Le Diyfecteur Les Organisations Syndicales représentatives ;
Pour le syndicat C

Pour le syndica

Pour le syndicat C\Mﬁ%

Pour le syndicat FO C:_,,_CLU-L WSS

Pour le syndicat SUPA%:
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Tableau récapltulatif des derniéres augmentations individuelles intervenues entré hommes et fernmes

et par catégories professionnelles

Sexe Eligibles Bénéficlaires |Taux

F 1418 217 62,18%

H 1128 132 37,82%

Total général 2546 349 100,00%

Cat/ Niv SEXE Eligibles Bénéficiaires [Taux

H1 F 497 35 10,03%
H 446 33 9,46%

H2 - E . 473]. 90| 25,79%

e 321 “43 112,32%

H3 F 390 79 22,64%
H 276 43 12,32%

Ha . F. s8] 13 372%

. H _ .85 13| 372%

Total général 2546 349 100,00%




Bilan de l'accord relatif a I'égalité professionnelle 2012 - 2013 et 2014

Rattrapage de formation lors du retour de congé
parental dans les 4 mois du retour dans
|'établissement

Possibilité sur les congés parentaux "totaux" de
suivre une formation via le DIF

Calcul de I'indemnité de départ a la retraite sur
une base taux plein

Calcul de la prime de 13éme mois sur le salaire a
temps plein, si le salarié travaille a temps partiel
au ler janvier et qu'il travaille au minimum 9 mois
3 temps plein pendant |'année de référence

Cangé pré ou post natal (dans la limite d'une
semaine) : non imputation de la prime de 13éme
mois

Permettre de bénéficier de 5 jours d'absence non
rémunérée par an pour convenance familiale

Possibilité de bénéficier de 12 jours de congés
enfants malades sur producion d'un certificat de
I'entreprise du conjoint indiquant que le conjoint
ne peut pas en bénéficier

14

30

27

Réduction de la durée horaire pour les femmes
enceintes

24

41

56

Création d'un cas de déblocage anticipé du CET
pour événements familiaux et possibilité de
recourir au CET pour accoler des congés au congé
maternité

Autorisation de plein droit de pouvoir a 'issue
d'une année s'il reste un reliquat de congés payés
de le prendre sur l'année d'aprés en l'accolant au
congé de maternité en cours

12




Tableau récapitulatif de la répartition hommes/ femmes par catégories

L

professionnelles

56,52% 13 43,48% 10 23
57,38% 70 42,62% 52 122
49,39% 161 50,61% 165 326
34,26% 123 65,74% 236 359
25,00% 1 75,00% 3 4
30,69% 161 69,31% 341 492
57,60% 197 42,40% 145 342
56,00% 14 44,00% 11 25
46,49% 252 53,51% 290 542
50,82% 187 49,18% 181 368
65,38% 17 34,62% 9 26
45,11% 1186 54,89% 1443 | 2629




Tableau récapitulatif relatif & la répartition du travail & temps partiel
entre hommes et femmes

7 62
5 73

¢ 2
5 25

3
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Rapport sur I'égalité entre hommes et femmes

PARIS HABITAT

ANNEE 2017



CONDITIONS GENERALES D'EMPLOI

BILAN CHIFFRE DE LA SITUATION COMPAREE DES FEMMES
ET DES HOMMES DANS L'ETABLISSEMENT

17 Répartition de 'effectif global CDI/CDD par sexe au 31112 de fannée

La répartition de l'effectif entre les hommes et les femmes demeure stable. |l esld'environ 55 % de femmes comme en 2016 et

2015,

2017 HOMME FEMME
Taotal
Nature de contrat Nombre Powc:;::gi 4o Membra Pourcentage du total
[H1]] 2629 1186 45,41% 1443 54,89%
CD{.'}_ 250 107 42,80% 143 57,20%
1878 11293 4.951% (536 $5,06%
2016 HOMME FEMME
S B Tatal
Maturs da contraf Nombre Poum&n':?ge du Nembre Pourcentage du tolal
J 2852 1184 44,88% 1458 85,35%
250 112 44,80% 138 £5,20%
2802 1296 44,65% 1806 5534%
HOMMES FEMMES
Total o d :
Nombre Pour:&n::ge . Nembre Pourcentage du total
2649 1180 " 44,85% 1489 85,43%
310 153 49,35% 157 50,65%
2959 1333 48,05% 1626 84,95%




2/ Répartition de 'effectif CDI par catégorie professionnelle st par seis (unlcguement CDI présents au 31/12)

L »m7 HOMME FEMME HOMME FENME Total
Catigore Nomess by ferl Momb | % yur bl et aiance % Totl H % v Tolal P Har
Cadre k1] ] 44.12% 433 45,838 303y n.1% R ET)
Agints de Hlfh‘ill‘ 233 35,03 403 83175 13.31% 7,934 LEE]
Envgloyds o Ouvrlars 3 75,00% 10 23.00% 283% 069% a
Gardieasiglaseurs 851 50.18% sy 1982% 15485 n81% 109
2 10,33% 1 e 7% 119% 19
1188 48115 144) HIsK| 2529
HOMMES FEMMES HOMUES FEMMES Tokaf
Nomtre ‘:g‘;‘; Nombrs | % surtotal aLatirie % s Toul i % surTolalF HaF
n am 45 8180 nan M 80
P BN s 6434% 4% 125% &7
»n 73,33% 12 FEATEA 275% 08n 45
0 19,U% 2 50,88% FIrTs 339% 1103
3 13,04% 19 18,36% 023% 130% n
1182 44619 1407 10% 1849
i
, HAMMES FENNES HOMMES FEMNES Total
Hombes 3:‘:‘?;‘”'. Nombre ‘:::':‘m % st TotalH % surTohilF HeF
380 48,17% 443 53,03% 0% 30,18% 823
m 3974% n 541% 10.80% 019% a8
Empiogds stouvili a 7551% 12 243% 3% 0.82% 4
QardisnsRéghasur 7 4,80% 853 51.40% [HENTA BT 1105
Pmoma_la dc;tmla' . 3 1% k) 88,89% 0.25% 1.80% n
S 1180 44,85% 1488 s 4 2649

Cadres : Les femmes représentent environ 55 % des cadres en CDI, les cadres (H/F) repésentant eux-mémes environ 32 % du total des

salariées en COI.

Agents de mailrise : La propodtion de femmes agents de mailrise reste toujours plus élevée que cele des hommes (63 %) et demeure stable
par rapport aux années précédentes. La proportion totale des agents de mailrise par rapport au nombre de salariés en CDI est également
stable puisqu'ils représentent en 2017 (24 %, chiffre identique aux années précédentes).

Employés/Quvriers : Majoritairement constitué d’agents sous statut public, cette catégorie voit son efiectif diminuer régulidrement au fur et 4
mesure des déparis a la retraite. Cette catégorie reste majoritairement masculine (30 salxiés sur 40 soit 75 % du lotal). La part
Employés/Ouvriers est désormals d'environ 1,5 % par rapport au total de la population salariée en CDI.

Gardiens : La réparlition entre hommes et femmes au sein de la populalion des gardiens est stable au fil des années et désormais quasi

identique (50,1 % hommes, 49,9 % femmes). Les gardiens représentent 41 % du total dela population salaride.

Personnel de service : Cetle calégorie esl essentiellement féminine pour 90 %. Elle représente molins de 1 % du total de la populalion salariée.

Globalement, la population féminine est répartie de fagen homogéne entre les gardiens eaviron {38 % du total des fermes sont gardiennes), les
cadres (32 % des femmes sont cadres) et les agents de mallrise (environ 28 % des femmes sont agents de maitrise). La population masculine
esl en majorité employée chez les gardiens (46 %), dans I'encadrement (31 %) puis chezles agents de maitrise (environ 20 %).




3 / Répartition des effactifs par dge, par ancienneté et par catégorle professionnelle

454 meyin incienaeth meysrne Falit
217 HOMME FENME HOMHME FEMME HOUVE FEMNE o
Cadta 418 (1] 12,82 1,78 $20 515 946
IAgents de Maltrise .2 40,77 1264 10,23 FEY] an Fal]
[Employd s 41 Quwrfers 4275 55,10 13,64 RERL] k) 10 43
OIMCI'\IJRIQI‘IIIW'I 45,89 49,33 12,02 13,81 391 561 1182
Pmoan'ngqt‘ iu\:lc__i e 3750 35,08 10,00 na 2 17 19
0 4,02 4.3 128 123 129 1338 1873
dge mayan andsane'd meysnes Total
; 241_1 HOMUES FEUMES HOMMES FEMDES HOMMES FEMMES
4398 1at 1248 1132 n 520 94
4308 40,85 11,87 10,52 na m 74
Erx %) 0,89 242 30,23 1% 13 Q@
43,19 4952 11,48 13,42 523 378 1166
84,00 43,21 12,00 23,00 3 19 22
uss H0 12,13 1208 1196 1608 1002
dga moysn aclannaté moysane Tatal
2015 HOMMES FEMMES HOMMES FEMMES HOMMES FENVES
Cadra 0N 41,39 1207 11,28 0 02
Aeats dadialign an wa1 1130 8.3 30 ) 20
Employhs ol Ouicters 250 5200 058 wn % 1 'H
e.m.@i.@iﬁl}ifurul 3 5a2 113 12 1299 0 851 119
dea 5.3 85,33 11,00 1,81 ] u ”
448 “05 1180 1,84 11 1628 195

Sonlinclus le3 conlrals dagprantissage &l ca profassionnaisalion

L'age moyen de Veffectif est globalement stable par rapport aux années précédentes. Lige moyen des hommes séfablit désormais & 45,02
ans celui des femmes 3 44,53 ans. L'anclenneté globale de ces deux catégories est sleble, elle s'établit & 12,51 années pour les hommes et

a 12,33 années pour les femmes.

Dans le délail :

- Pour les cadres : I'age moyen s'élablit & 43,83 ans pour les hommes et 41,61 ans pou les femmes avec une ancienneté moyenne en
rapport (12,52 ans pour les hommes, 11,76 ans pour les femmes).

- Pour les agents de mallrise, I'Age moyen est supérieur pour les hommes (45,21 ans) par rapport aux femmes (40,77 ans).

- Paur les ouvriers et employés, Fage moyen est frés supéricur chez les femmes puisqui existe un écart d'environ 12 années (environ 43 ans
pour les hommaes et 55 ans pour les femmes).

- Pour les gardiens, 'age moyen des fermes est également supérieur 4 celui des hommes (environ 50 ans contre 46).

Globalement I'anclenneté des femmes est supérieure a celle des hommes chez les gaidiens, les personnels de service et employés et
ouvriers, dans les autres cas elle estinférieure A celle des hommes. Peu de différences d'ancienneté existen! chez les cadres et chez les
agents de maitrise entre hommes et femmes, au conlralre de la catégorie des employéset ouvriers.




4 | Répartition des effectifs* Hommes Femmes selon la structurede aitiggorle au 31112

2017
Hommes Foammas Tolal
Catégorle Nombre| % HiNIv.Cat, |  Nombre | % FNivCat
Cat4 83 57,24% 62 42,76% 145
Cat 3> 337 4207% 464 51,93% 801
Cat2-Niv2 159 29,12% 387 70,80% 546
Cat2-Niv1 198 54,40% 166 45,60% 364
Cat B (public) 14 §6.00% 11 44,00% 25
Cat 1 - Niv2 257 46,73% 293 53,21% 550
Cat1 - Niv1 228 54,03% 194 45,91% 422
Cat C {public) 17 65,38% 9 34,62% 26
BT 120 s 1588 55,004 2819
2016 Hammes Fimmas Total
Catégorle Nombra| % HNiv.Cat. Mombre | % F/Niv.CalL
Cat4 2 59.31% 59 40,69% 145
Cat 3" 335 42.09% 461 57.91% 796
Cat2-Niv2 163 29,78% 283 70,22% 546
Cat2-Niv1 o 177 53.15% 156 45,85% 333
Gat B (public) : 15 46,88% 17 53,13% 32
Cat1:Niv2 : 266 45,78% s 54,22% 581
Cat 1 - Niv 1 o e 234 53,30% 205 46,70% 439
Cat C (public) 2020 et 20 66.67% 10 33,33% 30
] 25 scesn 1608 85,341 2002
2045 i Hommes Fimmes Total
Catégorle fe T Nombra| % HiNIv.Cal. |  Nombre | % FiNivCat.
Cat4 w1 20 59,60% 61 40,40% 151
Cata® : 340 43,53% 441 56,47% 781
Cet2-Niv2 157 28,10% 400 .81% 557
Cat 2 - Niv 1 ey 190 §3,62% 165 48,48% 355
Cai B (public}. -ttt 18 48.48% 17 51,52% 33
Cat1-Niv2 S 266 46,02% 312 53,98% 578
Cat1-Niv 1 5 247 52,80% 220 a7.41% 467
catc ) 27 72.91% 10 27,03% 37
1333 43,05% 1626 54,95% 2959

* Mambras cu personnsl tikulaices de COI ot CDO et prissnls dans Fenureprsa la 31 décambrs 2013, y compris crirals da qualfication el d'apprentissaga
** Incluant fes fonctionnalres de catdgois A

Ce tableau reprend les chiffres du tableau N*2 rals en zjoutant aux CDI présenls au 31 décembre 2017 les COD également présents.
L'analyse est irds semblable & celle du tableau N°2 mals elie est en outre détaillée catégorie par eaiégofie.

Alnsi

- Au sein de la catéqorie 4, la proportion dhommas esl supbrisure 4 la proportion de femmas (enien 57 % dhommes, 43 % de femmes).
Environ 5 % des salarés de rtablissement appartiennent & catte catégorie.

- Au seinde la catégorie 3, 58 % des salariés sonl des femmes. Les catdgories 3 représentant eniron 28 % du lolal de 1a population
salariée.

- Au sein de la caléqorie 2, les ferames représentent environ 60 % dos salarids, les hommes sonlmajortalres chez les 2/1 (54,41/458), les
femmes sont lrds majoritaires chez las 2/2 (70/30). Ceci s'explique par le fail que les postes d'asitantes cu de CGL positionnés en 2/2 sont
trds majoritairement téminins. A Fiaverse, nombre dembauches de postes d'ouvriers sonl classififi en 211 ce qul expliquala prédominance

des hommes chaz las 2/1.

- Au seln de ta catéqorie 1., les femmas raprésentent environ 49,6 % du tolal des salariés. Les fermas sont majoritaires chaz les 1/2 (53%)
el minorileires chez les 1/1 (46 %).

Si lon globalisa les salariés de droit privé et les fonctionnaires, l'on constate que 33 % des femme; cccupent des fonclions dencadrement (3
et 4) (526/1588). Cette proporlion est semblable chaz 25 hommes (32 %) (420/1293). Ces chiffres naweluent que Ids peu par rapport aux
années précddentss. 35 % des fermmes sont agents de mallrise (contre 28 % chez les hommes) d eaviion 31 % appartennent & la
catégoria des employés (environ 39 % chez les homimes).



5/ Répartition des embauches par catégorie professionnelle/type de contrasexe

(COl et CDD confondus - Sont in¢lus les conlrals de qualification/d'apprentissagalde professomalisation)

Le volume d'embauches (CD] + CDD) s'élablit & 544 en 2017 conlre 578 en 2015. Sur les $44 embauches, 71 ont &1a réalisées en CDI.
Sur ces 71 embauches en CDI, 35 concernenl des femmes, 36 concernen! des hommes.

F 2017 HOMMES FENMEY Tou
Catégerls MNombra KHea, 4ant COD Nembry Nombr UWRGCaL dont COO Nembre Nombri
Cadre a7 43,80 7 = # 88,43, 5 108
Agents da Marisa 2 173w 18 102 82,23% 51 m
Employia #1 Quvriers n §970%, 2 “ 10 DI0% 1 m
Gafdlc_naﬂfgi;t.i ey n 6297% 135 108 w8 o 3
Pmuu e 0 0.00% ) 0 000% 0 °
28$ C4a8a% 230 a8 a1.10% 3 e
HOuMES FEUUES Totat
Nombra ':i Hicat 438 CDD Nombaa Nomars % Hicat, 4ot COD Mambee Namdea
5 039% n 8 s381Y, & 1w
27 1,72% m 57 8% n 124
20 81,204 1 1 872% 19 )
173 0,0% 10 118 132% 9 295
0 0,00% o 1 100,00% e 1
273 48,01% 207 01 5193% M 57
HoMMES FEMMES Tatal
Nombre S Hea dent COD Nambre Nembrs % Hcae dant COO Nambra Nambra
n 5,30 e m 5470% » 1ur
N A% 5 9 889% ) 127
7 50,00% 1% 7 £0,00% 1 n
193 63224 15 104 % 0 9
[} 0.00% Q 1 100,00% 0 1
ol 521% 13 . 48,718% am ana

Parml les 35 embauches féminines, 43 % ont concerné des recrutements de cadres, 31 %des recrulements d'agents de malirise, 26 % des
reciutements de gardiens. Parmi les embauches masculines, 28 % onl concernd des cadres, 16 % des agenls de maltrise, 3 % des employés el

ouvriers, et 53 % des gardiens.



6 | Répartition des promotions ou augmentations par catégorle professionnelle/sexe

om
w017 Honmey Fimas L da Fammaes da it
Caligorie Efl.delacat Nb promuy Eff.dalaanm, Nb pronsy Fremollans
Cadre 420 132 528 192 59,28
Agents de Naltriss 24 33 4712 123 63,89
Ersployés et Quivrlars as 1 10 0 0,00
591 9 361 88 41,08
2 1 17 3 75,00
0 118 36 1848 408 53,67
Pau, ga da [‘eNechl fotal par
se18 2,12% 25.60%
Hommaa Fammes
“de Fammazds las
Promotons
Efcdelacal Nb promus EfMdelacat &b promia
a2 116 520 19 62,21
243 67 478 113 €378
kL 4 13 0 0,00
5 80 518 83 a408
3 0 19 k] 100,00
1348 67 1804 k] 84
20,601 23,35%
Ye Ca Fammas dans les
Hommas Fammes Premotions
Efdatacat Nb promus Eff.dela cat. Kb promuy
430 83 502 106 36,08
2850 33 497 69 67,65
§0 2 12 1 33,0
€00 17 3] 24 38,54
3 0 2 3 100,00
130 135 1813 m 20,08
g 37 e R
total par 10,13% 1240

* Sont compris dans cet effectif les personnas ayant, au litre des promotions annuelles ou & Feceasion de mobilités :

- bénéficié d'une augmentation de salaire
- béndficlé d'un changement de niveau etiou de catégorie avec augmentation de salaire

(1) Catégorie A (Personnel stalut public), Catégories lll et [V (Parsonnel statut OPH)

(2) Catégorie B (Personnel statut public), Catégories Il (Personnel statut OPH) & f'exception des gardiens

(3) Catégorie C (Personnel statut public), Catégories | (Personnel statut OPH) & I'exception des gardiens

692 augmentalions ou promotions sont inlervenuas au cours de Fannée 2017. Ellss ont égalemeniconcemné 25 % du
total de la population féminine et 22 % du tolal da la population masculine. Les femmes représentent 58 % des
bénéficiaires. Il est globalement conforme & fa part de la population féminine par rapport au tolal des postes en CDI
puisque 55 % de ces posles sont occupés par des fammaes.




7 1 Nombre d'houres de formation par catigorie et par sexe

FEE It eine | howsel prmeoiiimr) Pasasdse g
o0

6133 90 | 14723

2892 8036 11 828

S 663 | 15025

TOTAL 17387 2189 | 41576

- | s181% 5619% | 100,00%

Eeid
l

(el

: Rl
4481 s 10 452
4042 4504 3546
11517 i 20048
TOTAL 20 040 19006 | 39046
! | s192% agis | 100,00%

12101

26 833 2543 52176

50,84% 49,16%

Le nombra dhewes de formation globales a légdrement augmentd par 1appor 4 2016 (+6
%). 1k 68t plus déséqullibré quiau tive dos années passées pulsqus ks femmes
représentant 58 % des actions de formation et les hommes 42 %.

Cecl est dd au fait qua beaucoup dactions Ikos Fullwab en geslinn kesive ont 6
enlreprises (& destinalion des CGL, population trés largement fénins).

1l en est da mémo das formations plus générates Ikos Fullweb ou DCRM Contentieux qui
ont concernd des populations souvent plus de catégorie 3 majorilarenent féminines
{comptsles, COL, DPV, DJCP).

.8-



81 Répartition de I'absentéleme par cause et par sexe

$51% Durde on jours ouvrdsau cours de l'annde
Hommes %du T.abs. Femmis %du T.aba. Total
Maladia 9 668 35,83% 17 318 84,17% 26984
Longue Maladie 4855 37,95% 7610 §2,05% 12285
Enfant Malade 490 29,32% 1181 70,68% 1671
Autres Motifs* 768 52,00% 709 48,00% 1477
Maternith 5001 100,00% 5001
Paternlté 385 100,00% 385
accldents du travall 1787 43,28% 2342 56,72% 4129
TOTAL par sexe 17733 34,20% 24159 65,80% 51912
! Durée an Jours cuvrés aucours de l'annéa
2016
s Hommes %du T.ahs. Femmes: %du T.abs. Total
Maladlo ;. 8024 34,711% 15 045 65,23% 23068
Lorgue Maledie 5347 43,20% 7006 56,71% 12353
\/ 435 28,56% 1088 71,44% 1523
780 52,53% 705 4747% 1485
3345 100,00% 3345
341 100,00% 341
1969 47,08% 2204 52,92% 4165
| TOTAL parsexe 16 885 72,07% 6254 27,03% 48278
b Durde en jours ouvrds aucours de 'année
2015 '
st : Hommes % du taux d'absentéisme Femmes | % du laux d'absentélamo Total
10938 38,85% 17 246 61,18% 22204
5967 38,20% 9655 61,80% 15622
438 26,27% 1224 73,73% 1660
955 46,78% 884 53,22% 1849
5269 100,00% 5269
stornitd. 370 100,00% 370
Patofnlté” 1694 45,59% 2022 54,41% 3me
TOTAL 20 280 35,79% 36 400 64,21% 56 690

*: Vie privéefsans solde...

Le nombre de ours ouvrés d'absence est en légére augmentation (+ 11 %) par rapport 42016 essentiellemeri ds fait de I'sugmentation des jours d'absences maladies qui
passe de 23066 Jours en 2016 3 26984 Jours en 2017.

L"absentdisme concerne A 66 % les femmaes et 3 34 % l2s hommes.
i Fon &tablit un ratio entre le total das salariés en C DI [2629) et l2 nornbre total de jours calendaires d'arcéti d2 travail (51912}, onaboutitd 3 19,7 jours d’arrét de travail
par salarié contre 21,4 jours en 2015, Sil'on &tablit cette mBme camparalson eabse homes &t fammes on aloutit b un (atio de 23,6 jours pour les fammes (34159/1443) et

de 14,9 jours pour les hommes (17753/1186}.
Le ratio Etant en 2015 de 24,7 jours pour les fammes (36400/1463) et de 17,1 jours pour tes hommes (20290/1160).
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Tableau récapitulatif de |a répartition entre hommes et femmes par métier

Sexe _ .
Fonctions Fernmes |Hommes |Tota) général
Administrateur technigue informatique 1 1
Agent de service 5
Agent d'exploitation 2 16 18
Agent petite enfance 13 13
Ambassadeur du tri 1 1
Analyste comptable 18 9 27
Assistant action sociale individuelle 5 5
Assistant adminlistratif et marchés 35 2 37
Assistant budget et charges 4 1 5
Assistant de direction 42 42
Assistant RH 15 15
Assistant social o1 1
Assistant technique 4
Attaché de clientéle 19 19
Auditeur interne 3 3 6
cal 109 6 115
Ch. gest. attributlons logements 1 1
Chargé d'action locative 3 3
Chargé d'affaires fonciéres 3 1 4
Chargé d'affectation 2 2
Chargé d'animation d'enqudtes 2 2
Chargé de développement local 7 4 11
Chargé de formation 5 4 9
Chargé de 'offre et du conventionnement 1 4
Chargé de médiation 2 1 3
Chargé de mission ANRU 1 1 2
Chargé de mission contentieux technigues 4 2 6
Chargé de mission plan climat 3 3
Chargé de misslon s(reté 1 1 2
Chargé de missions de communication 1 5 6
Chargé de prévention hygiéne et sécurité 2 i 3
Chargé de prospective et études marketing 1 1
Chargé de recrutement 9 9
Chargé de relogement 6 3 9
Chargé de ressources documentaires 5 4 9
Chargé de ressources locatives 6 6 12
Chargé de suivi budgétaire 3 ) 9
Chargé de suivi d'activité 3 7 10
Chargé d'études financiéres 3 7 10
Chargé d'études handicap et du vieillissement 3 3
Chargé d'études juridigues 5 3 8
Chargé d'études patrimoine 11 12 23
Chargé d'occupation de logement 11 11
Chargé d'opérations 38 25 63
Chargé du montage financier des opérations 5 1 6
Chargé entretien et maintenance 11 11




Jardinier / Magon

Fanctions Femmes |Hommes |Total général
Chargé informatique et logistique 2 6 8
Chargé suivi budget/activité/action commercle 1 1
Chargé suivi projet éconormie/dév. durable 2 2
Chauffeur 2 2
Chauffeur / Magasinier 2 2
Chef de projet développement foncier 3 3
Chef de projet en DT 4 7 11
Chef de projet informatique 5 20 25
Chef de projet modernisation 5 5
Chef de service 34 40 74
Chef d'équipe 25 25
Chef d'unite 26 38 64
Chef d'unité confirmé 17 18 35
Comptable fournisseurs 6 6 12
Conducteur offset 2 2
Conseiller MQUS 2 2
Conseiller social 30 1 31
Conseiller slireté 1 8 9
Caontremafltre 10 10
Contréleur de gestion 2 2
CuG 24 5 29
Délégué aux relations internationales 1 1
Directeur 10 13 23
Directeur adjoint 3 3
Directrice de jardins d'enfants 2 2
Educateurs de jardins d'enfants 5 5
Elagueur 4 4
Electricien 15 15
Gardien 542 555 1097
Gérant 51 49 110
Gestionnaire administratif 6 6
Gestionnaire administratif du personnel 4 1 5
Gestionnaire caurrier 1 3 4
Gestionnaire d'achat 4 5 9
Gestlonnaire de financement 7 2 9
Gestionnaire de paie 11 11
Gestionnaire de trésorerie 1 3 4
Gestionnaire FSL 3 3
Gestionnaire logistique 2 4 6
Gestionnaire recouvrement 11 11
Gestionnaire sinistres 13 1 14
Gestionnaire technlgue ascenseurs 1 ' 1
Gestionnaire technigue chauffage 1 1
Graveur 1 1
Héte d'accueil 3 3
Infirmier 3 3
Instructeur 20 3 23
Jardinier 2 35 37
2 2




Fonctions Femmes |Hommes [Total général

Magasinier 2 2
Manager commerce 2 1 3
Mécanicien 2 2
Menuisier 14 14
Peintre 26 26
Plombier 19 19
Polyvalent 2 26 28
Rédacteur contentieux commerces 1 1 2
Rédacteur juridique en DT 19 4 23
Rédacteur locataires partis 4 4
Référent technigue d'agence 9 15 24
Responsahle développement 1 1
Responsable secteur 1 1
Secrétaire 50 50
Secrétaire d'accueil 47 4 51
Serrurier 15 15
Solier 1 1
Standardiste 1 1
Technicien informatique 2 7 9
Vitrier 3 3
Total général 1434 1183 2617
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Ecart Rémunération Homme / Femme par métier
Rémunération au 31/03/2018

CatNiv. Libelld Nbre €O Age moyen Andenneté moyenne Ecart salalra moyen
F F HiFen%
Hi 01 [Agent de senvice 58,75 2050
Agenl patite eAlance 1 56,6257 TR A g
Gardien 11,27
Gardlen mobllz 7 13,00 i
|H1 02 }JGardign 1754
Gardien mobile. 1300
Ouvrier de régle 5,00
H2 03 [4gent administratif 36,00
Agent d'exploltation 18,50
Chargé d'accueil 2,19
Gardlen
HZ 02
Comptable 6,B!
Gestionnalre administratif 3 4 40,33 40,509 6,00 825 5,31%
Gestlonnalre d'offre affectatlon lagement 3 1% 47,33 4189 14,67 12,47 6,08%
Gastionnalre focatif 114 36,33 39,54 7,50 10,41 1,32%
Gestionnalre ressources humalnes
Gestionnaire tachnlaue
[Quvrler derégle hautement qualifié
H3 01 fAgent d'exploitatioh R
H3 01 JAnalyste financler et cormptabl
Chargé d'accompagnement ou refogement
Char é d'oction soclole
Chargé de mission soclole -5,31%
Chargé de prévent}on sDreté =10,46%
Con‘tre?naitre' T Ry A [ |
Gestionnaire d'lmmeubles 54 82 41,48 12,27 -5,06%
Gestionnalre ressourcss humaines confirme 3 B 46.67 13,00 -4,40%
Gestionnalre technlque confirmé 10 16 47,00 1381 -8,30%
Gestionnaire technique du patdmaine 13 | 42,15 12,50 4,22%
infirmier I Y 733 L
Juriste contentieux 3 23 44,00 14,13 4,89%
uriste marchés pubh‘cs 4 2 36,50 5,00 0,36%
H3 02 [Agent adminlstratlf: - FNRER 1 3500
H3 01 Analvste??aancler et comptable confume 6 5 4567 11,00 +0,36%
rakste systémé d'information O I T : RS s
Assistare de direction confirmé Y BN TR ey 2450
Agststant soclal S S P Y S 900 -
Avditeur 3 3 59,33 43,67 8,33 1133 12576%
Chargé d'accompagnernent au relogement 1 1 60,00 1 5400 7,00 21,00, 12.54%
Chargé d'action sociale 2 5650 . : 30,50 .
Chargé de mission soclale 3 8 53,00 44,63 14,00 14,13 «2,33%
Chargé d'éludes développemant durgble 2 3 34,50 41,33 8,00 867 12,09%
Chargé d'études gestion locative 2 4500 20,00




Chargé d'dtudes markeling

Chargé d'études MO

Chargé d'études shretd

chargé et affectation des logements
i hygiene g1 sécurlté -
hef da'prajet inaovation et partenarlat
Chef de projats MO

Géstionnsife tAERTIqUE U patrimaine confir
Juriste conseil

tné

-14,44%

-1.00%

+24,03%

i

C é
Ha 01 [Cheefde projets MO ==

H4 01 [Chefde service

Luriste consell 2350 0,84%
Ha 02 {Oirecteur 47,00 15,62 5,20 5,04%

Les effectifs Inférieurs 4 10 sont en RRaliqua. Du fait du faible nombre de collabarateurs, ils rendent la comparaison des écarts pau aisée.




