ACCORD RELATIF A L'EGALITE PROFESSIONNELLE
ENTRE LES FEMMES ET LES HOMMES DU 30 SEPTEMBRE 2009

PREAMBULE

Les partenaires sociaux affirment leur attachement au principe fondamental de I'égalité en droit
du travail.

Depuis plusieurs décennies, les textes législatifs et réglementaires communautaires et internes
ont incité a une réflexion collective sur les actions concrétes a metire en ceuvre dans les
entreprises pour favoriser I'égalité professionnelle entre les hommes et les femmes.

En droit francais, les dispositions les plus récentes relatives a I'égalité professionnelle résultent
de:
— la loi n° 2000-397 du 9 mai 2001
— la loi n° 2006-340 du 23 mars 2006 relative a I'égalité professionnelle entre les femmes
et les hommes.

Le présent accord s’inscrit dans cette évolution législative et entend contribuer, au sein de
la branche, a une représentation équilibrée entre les hommes et les femmes.

Il tient compte également des dispositions de 'ANI du 20 septembre 2003, repris par 'ANI
du 5 decembre 2003 et ses avenants.

Les partenaires sociaux de la branche affirment ainsi que la mixité dans les emplois des
différents métiers et catégories professionnelles est un facteur d'enrichissement collectif, de
cohésion sociale et d'efficacité économique, source de complémentarité, d'équilibre et de
dynamisme pour les organismes employeurs et pour leurs salariés.

OBJECTIFS

Les signataires considérent que tous les acteurs de la branche : Employeurs,salariés,
. représentants du personnel, doivent faire de I'égalité professionnelle entre les hommes et les
femmes un enjeu majeur et se mobiliser autour de cet axe de travail. lls estiment que le présent
accord représente une réelle opportunité de dialogue et de dynamisme dans les entreprises, et
que son impact social et économique se révélera positif.

Ainsi, la mise en pléce d'une politique dynamique d'égalité professionnelle doit s'accompagner
d'une mise en cohérence des pratiques de management.

L'engagement personnel des équipes de direction est un préalable essentiel a la réussite d'une
telle politique dans les organismes de la branche. C'est en effet par leur implication et leur
détermination que cette politique peut se déployer efficacement a fous les niveaux.

Une démarche de communication réguliere et soutenue des équipes de direction auprés des
salariés en association avec les représentants du personnel en est le préalable.




PRINCIPE DE NON DISCRIMINATION :

Les partenaires sociaux souhaitent rappeler leur attachement au respect du principe de non-
discrimination en raison du sexe de la personne, notamment en matiére de recrutement, de mobilité, de
qualification, et rémunération, de promotion, de religion, de l’ethnie, de 1’dge, de I’appartenance
syndicale, de formation et de conditions de travail. Plus largement, les partenaires sociaux réaffirment
que la non-discrimination, est un principe supérieur et général qui s impose dans toutes les dimensions de
la vie de I’entreprise et du dialogue social.

CHAPITRE 1 : CHAMP D’APPLICATION DE L’ACCORD

Les dispositions qui suivent s’appliquent aux structures relevant de la Convention Collective des
Organismes de Tourisme du 5 février 1996 et a leur personnel.

CHAPITRE 2 : RECRUTEMENT

Les partenaires sociaux tiennent a affirmer leur volonté d’un recrutement équilibré au sein de la
branche, ils rappellent que les criteres retenus doivent s’appuyer exclusivement sur les
compétences et les qualifications du candidat.

Dans cet esprit, les offres d'emploi externes sont rédigées et gérées de fagon non
discriminatoire. Ainsi, a projet professionnel, motivations, potentiel d'évolution, aptitude et
competences comparables, les candidatures masculines et féminines sont analysees selon les
mémes critéres. A cette fin, les dispositifs de sélection doivent rester constrwts autour de la
notion de compétences.

Les parties signataires tiennent a rappeler les régles fondamentales du déroulement d’un
entretien de recrutement et en particulier qu’aucune information sans lien direct et nécessaire
avec le poste proposé ou les aptitudes professionnelles requises ne peuvent étre demandées
au candidat (e).

Les entreprises devront présenter aux instances représentatives du personnel ayant
compétence en la matiére des statistiques concernant les recrutements. Les représentants du
personnel pourront présenter des axes d’amélioration, afin de faciliter la diversité et I'égalité
professionneiie.

Les différentes données et observations concernant les recrutements feront I'objet d’étude dans
le cadre des missions de I'observatoire des métiers, pour disposer d’éléments d’analyse sur
F'ensemble de la Branche.

Les entreprises veillent également & ce que les processus de recrutement interne ou externe se
déroulent dans les mémes conditions pour les hommes et les femmes.

Les signataires du présent accord réaffirment que I'embauche, la rémunération & I'embauche et
le positionnement d'un emploi dans la grille de classification ne doivent tenir compte ni du sexe
ni de la situation de famille du titulaire de I'emploi.




Dans le méme esprit, les signataires rappellent que I'état de grossesse d’'une femme ne doit pas
étre pris en considération pour refuser de I'embaucher ou mettre fin a sa période d’essai. La
femme candidate a un emploi n'est pas tenue de révéler son état de grossesse. En
conséquence, il est interdit de rechercher ou de faire rechercher toute information concernant
I'état de grossesse de l'intéressée.

Enfin, afin de permettre une meilleure représentation en terme de mixité lors du recrutement, les
signataires s’engagent & ce que des actions prioritaires soient menées au niveau de I'entreprise,
portant sur 'amélioration de I'accés des femmes et des hommes a des emplois sur des postes
identifiés comme ayant une faible représentation féminine ou masculine.

L’évolution des effectifs par sexe et par catégorie professionnelle sera appréciée chaque
année, a travers un tableau donnant ces repéres en pourcentage.

CHAPITRE 3 : PROMOTION ET EVOLUTION PROFESSIONNELLE

Les structures de la branche veilleront a assurer une garantie d’évolution comparable des
hommes et des femmes occupant des emplois identiques et disposant d’une expérience
similaire. Les entretiens individuels professionnels permettront une analyse en ce sens

Les entreprises s’engagent a examiner annuellement les critéres retenus dans les définitions
d’emploi qui seraient de nature a écarter les femmes ou les hommes de leur accés. Elles
veilleront particuliérement a ce que les aménagements d’horaires, quand ils sont possibles,
puissent permettre aux femmes et aux hommes de concilier leur vie familiale et leur vie
professionnelle, et que la premiére ne puisse pas constituer un obstacle a leur évolution.

Afin de garantir une égalité d’accés aux femmes et aux hommes a des postes de management
et a responsabilité, les entreprises sont encouragées a mettre en place un suivi individualisé des
hommes et des femmes disposant d'un potentiel leur permettant d’accéder a ces
responsabilités. Les entreprises s’assureront lors des processus d’évaluation et des discussions
sur I'évolution professionnelle de la mise en ceuvre de plans de développement personnel
renforgant cet objectif.

L'exercice d’une activité a temps partiel ne s'oppose pas a la promotion a un poste de responsabilité.

CHAPITRE 4 : FORMATION PROFESSIONNELLE CONTINUE

Les signataires soulignent que la formation professionnelle constitue I'un des leviers essentiels
pour assurer une égalité de traitement entre les hommes et les femmes. Le développement des
compétences en est en effet un instrument primordial.

En conséquence, les entreprises veilleront a ce que toutes les formations dispensées au titre du
plan de formation soient accessibles, en fonction des besoins validés par leur responsable, a
ensemble du personnel féminin et masculin, quels que soient leur statut professionnel, leur
situation de famille, leur age et le niveau de formation visé.

Dans la mesure du possible, les entreprises devront étre vigilantes dans la planification des
sessions de formation, afin que les horaires et lieux de formation tiennent compte des
contraintes familiales.




Les entreprises mettront en ceuvre les dispositifs permettant aux salariés de mieux appréhender
la diversité des métiers et par voie de conséquence, d'élargir leurs possibilités d'évolution
professionnelle. Les salariés pourront notamment utiliser le dispositif du Droit Individuel a la
Formation (DIF).

Les entreprises dispenseront une information particuliére sur la VAE aux salariés de plus de 45
ans.

Il est également rappelé que conformément a la loi, les salariés de retour de congé de
maternité, pour adoption ou parental d’éducation sont prioritaires pour 'accés aux périodes de
professionnalisation, notamment pour leur permettre un maintien dans I'emploi si les
compétences requises ont évolué pendant la période de suspension de leur contrat de travail.

Les structures qui négocient sur la gestion prévisionnelle des emplois et des compétences
(GPEC) veilleront a intégrer ces objectifs dans leurs axes de travail.

CHAPITRE 5- PARENTALITE

Rémunération du congé de maternité, de paternité, d'adoption ou parental d’éducation

Conformément aux dispositions du code du travail, les absences résultant :

d’un congé maternité,
d’un congé de paternité,
d’un congé d’adoption,
d’un congé parental

n'ont pas d’incidence sur les évolutions professionnelles et salariales des intéressés.

En outre, lorsqu’un salarié en congé parental est compris dans le champ d’application d’'une
augmentation générale des rémunérations, cette mesure s’applique a lui a la méme échéance et
dans les mémes conditions qu’aux autres salariés visés par la mesure considérée.

Par ailleurs, les rémunérations des salariés en congé de maternité ou d’adoption doivent
bénéficier de la méme évolution moyenne que celle constatée dans la méme catégorie
professionnelle, ou, si cette derniere n'est pas statistiquement représentative, celle des autres
salariés de I'entreprise pendant cette période.

Situation du salarié durant le congé maternité ou d’adoption et retour dans I'entreprise

Les parties rappellent la nécessité de préserver le lien professionnel avec I'entreprise durant le
congé maternité ou d’adoption. Afin de garantir I'effectivité de ce lien, il est prévu les mesures
suivantes :

Afin de faciliter le retour & 'emploi des salariés absents suite & congé maternité ou d’adoption,
ou pour exercer leur parentalité, 'entreprise recherche les modalités pratiques susceptibles de
permettre le maintien du lien professionnel du salarié avec I'entreprise durant son congé,
comme par exemple I'envoi des informations générales adressées a I'ensemble des salariés.
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Les salariés qui reprennent le travail a I'issue d’'un congé de maternité ou d’adoption, ou d’'un
congé parental d’éducation a temps complet ont droit a un entretien avec un représentant de
I'entreprise en vue de leur orientation professionnelle, visant notamment en cas de changement
de techniques ou de méthodes de travail, & déterminer leurs besoins en formation et a leur
proposer si besoin, un bilan de compétences.

Prise en compte de la vie familiale dans I'organisation du travail

Aménagement du temps de travail

Dans le cas ou certains salariés seraient demandeurs d'aménagements d’horaires, notamment
de temps partiel, les entreprises s’efforceront de rechercher les meilleures solutions adaptées
pour le salarié afin de parvenir & concilier vie professionnelle et vie familiale. Une attention-
particuliére sera apportée a la situation des salariés confrontés a des situations spécifiques de
garde d’enfant.

Dans une logique similaire, afin de prendre en compte les contraintes liées a la parentalité, une
attention particuliére sera apportée aux heures de début et de fin de réunion, dans le respect
des dispositions 1égales et conventionnelles relatives a la durée du travail .Les salariées en état
de grossesse auront la faculté de demander a bénéficier d’un temps partiel jusqu’a leur congé
maternité.

Enfant malade ou handicapé

Il est rappelé que, conformément & la convention collective :

o Tout salarié, pere ou mére, présentant un certificat médical concernant un enfant de
moins de 16 ans, malade, accidenté ou handicapé, dont il a la charge, a droit a4 un congé
rémunéré de 3 jours par an. Ce congé est porté a 5 jours si I'enfant est 4gé de moins de
1 an ou si le salarié assume la charge de 3 enfants, ou plus, 4gés de moins de 16 ans.

o Au-dela de ce congé rémunéré, les parents ont droit & des congés sans solde, sans que
la somme de ceux-ci puisse étre supérieure a 3 mois par an.

e En cas de maladie, d'accident ou de handicap d'un enfant a charge au sens de la
sécurité sociale, tout salarié ayant 1 an d'ancienneté a le droit de travailler a temps
partiel pendant une durée de 6 mois, renouvelable 1 fois.

e A lissue de cette période, l'intéressé retrouve son emploi ou un emploi similaire ayant
une rémunération équivalente.

Dispositifs d’aide a la parentalité

Les signataires du présent accord encouragent les entreprises et les représentants du personnel 3
examiner et négocier la mise en place des différents dispositifs d’aides offerts aux salariés, notamment la
mise en place du Chéque Emploi Service Universel, pour les aider a régler tout ou partie des frais
engagés et contribuer ainsi a faciliter la vie professionnelle et vie familiale.
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CHAPITRE 6. EGALITE SALARIALE

Les parties signataires rappellent le principe selon lequel tout employeur est tenu d’assurer,
pour un méme travail, ou pour un travail de valeur égale et a ancienneté égale, I'égalité de
rémunération entre les femmes et les hommes. Le respect de ce principe constitue un élément
essentiel de la dynamique de I'égalité professionnelle et de la mixité des emplois.

Les disparités de rémunération dans un établissement ne peuvent pas, pour un méme emploi,
étre fondées sur I'appartenance des salariés a I'un ou I'autre sexe.

Les différents éléments composant la rémunération doivent étre établis sur des normes
identiques pour les femmes et les hommes. Les catégories et les critéres de classification et de
promotion professionnelle, ainsi que toutes les autres bases de calcul de la rémunération
doivent étre communs aux travailleurs des deux sexes et ne doivent pas étre discriminants pour
les salariés ayant bénéficié d’'un congé de maternité ou d’un congé parental d’éducation.

CHAPITRE 7- SENSIBILISATION ET COMMUNICATION

Les parties s’accordent sur le fait que la sensibilisation de tous les acteurs, au sein de la
branche, au théme de 'égalité professionnelle hommes-femmes est indispensable en vue de
traduire concrétement les principes énoncés par le présent accord et déclinés par les
entreprises.

En effet, I'égalité professionnelle hommes-femmes s’adosse notamment sur des habitudes
sociales et culturelles, et c’est pourquoi des efforts seront effectués en vue de sensibiliser
'encadrement aux problématiques et enjeux de ['égalité professionnelle. Conformément aux
objectifs du présent accord, les directions d’entreprise impulseront cette sensibilisation ,et
associeront les représentants du personnel aux démarches liées a cet accord .

A cet égard les parties conviennent de se doter des moyens nécessaires pour appréhender la
réalité de la situation en réalisant les enquétes qu’elles jugeront nécessaires, en promouvant les
actions de formation spécifiques, et en valorisant la mixité dans les communications sur les
métiers de la Branche.

CHAPITRE 8- REPRESENTATION EQUILIBREE DES FEMMES ET DES HOMMES AUX
ELECTIONS DES REPRESENTANTS DU PERSONNEL

Les organisations syndicales de salariés veilleront a 'occasion de I'élaboration du protocole
d’accord préélectoral lors des élections des délégués du personnel et des membres du comité
d’entreprise, examiner les voies et moyens en vue d’atteindre une représentation équilibrée des
femmes et des hommes sur les listes de candidature.
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De méme, les membres élus du comité d’entreprise et des délégués du personnel s’efforceront
d’atteindre cette représentation équilibrée lors de la désignation des membres du CHSCT.

CHAPITRE 9 - COMMUNICATION AVEC LES INSTANCES REPRESENTATIVES DU
PERSONNEL

Les entreprises veilleront & informer au moins annuellement les Instances Représentatives du
Personnel sur les conditions dans lesquelles elles mettent effectivement en ceuvre I'égalité
professionnelle des hommes et des femmes.

Elles leur transmettront notamment les information suivantes :
e Recrutements :
o Postes a pourvoir ;

o Répartition des candidatures entre hommes et femmes ;
o Répartition des recrutements entre hommes et femmes ;

o Formation professionnelle

o Répartition hommes —femmes des demandes et des bénéficiaires d'actions de
formation, par type et par catégorie d’action ;

e Temps de travail

o Nombre de demandes d’aménagement du temps de travail pour raisons
familiales ;
o Suivi donné a ces demandes : nombre d’accords et de refus.

¢ Rémunération

o Salaire annuel moyen par catégorie d’au moins 3 salariés, avec et hors
ancienneté

Par ailleurs, conformément a la loi du 23 mars 2006 relative a I'égalité salariale entre les
femmes et les hommes, il est rappelé que les entreprises soumises a la négociation obligatoire
sur les salaires effectifs doivent négocier chaque année pour analyser la situation et, le cas
échéant, définir et programmer les mesures permettant de supprimer les écarts de rémunération
entre les femmes et les hommes, avant Ie 31 décembre 2010 dans le cadre des négociations
sur les salaires.

CHAPITRE 10 - DUREE DE L’ACCORD. OPPOSABILITE. DENONCIATION ET REVISION

Le présent accord est conclu pour une durée indéterminée et sera présenté a I'extension auprés
du ministre chargé du Travail. L’'ensemble des dispositions du présent accord s’impose aux
accords d’entreprise négociés dans ce cadre et il ne pourra y étre dérogé par accord

d’entreprise que dans un sens plus favorable aux salariés.

Il pourra étre révisé ou dénoncé dans les conditions prévues aux articles concernés du code du

travail. w{ %—. %
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Il entrera en vigueur le lendemain du jour de son dépdt qui interviendra conformément aux
dispositions prévues par le code du travail et fera 'objet de mesures de publicité prévues au. dit
code.Fait a Paris le, en 12 exemplaires

Les organisations professionnelles d’employeurs :

e FNOTSI (Fédération nationale des offices de tourisme et syndicats
d'initiative)
11 rue du faubourg Poissonniére
75009 PARIS

¢ FNCRT (Fédération nationale des comités régionaux de tourisme)
17 avenue de I'Opéra
75001 PARIS
Représentée par Mr PERIN

e FNGDF (Fédération nationale des gites de France)

56 rue Saint Lazare
75009 PARIS

Représentée par Mr SIMON /

o

e RN2D (Réseau National des Destinations Départementales)
74/76 rue de Bercy e
75012 PARIS
Représenté par Mr DEBAYE

les organisations représentatives de salariés :

* UNECTOUR (Union Nationale des Employés et Cadres du Tourisme)
211 Avenue CARNOT
17000 LA ROCHELLE

Représenté par Mr DAGUIE
g




e CFDT
Tour Essor 14 rue Scandicci
93508 PANTIN CEDEX
Représenté par Mr BOKONGO

¢ CFE CGC
59 rue du Rocher 75008 PARIS
Représenté par Mme BOULLY

e CFTC CSFV
197 rue du Faubourg Saint Martin
75010 PARIS
Représenté par Mme GODEFROY

¢« CGT
263, rue de Paris
93515 Montreuil Cédex
Représenté par Mr ROMEO

e CGT-FO SNEPAT
131 rue Danremont
75018 PARIS
Représenté par Mr POYET




