Accord national du 29 octobre 2009

Sur I'égalité professionnelle et salariale en agriculture
LA 24

Les organisations professionnelles et syndicales ci-aprés :

d'une part,

- La Fédération Nationale des Syndicats d'Exploitants Agricoles (FNSEA)

- La Fédération Nationale des Entrepreneurs des Territoires (FNEDT)

- L'Union Nationale des Entrepreneurs du Paysage (UNEP)

- La Fédération Nationale du Bois (FNB)

- La Fédération des Forestiers Privés de France (FFPF)

- La Fédération Nationale des Coopératives d'Utilisation de Matériel Agricole (FNCUMA)
- L'Union Syndicale des Rouisseurs Teilleurs de Lin de France (USRTL)

d'autre part,
- La Fédération Générale Agroalimentaire CFDT

- La Fédération Générale des Travailleurs de I'Agriculture, de I'Alimentation et des secteurs
connexes FO

- La Fédération CFTC de I'Agriculture

- Le Syndicat National des Cadres d'Entreprises Agricoles CFE/CGC

sont convenues de ce qui suit :

Le présent accord s’inscrit notamment dans le cadre de la loi du 9 mai 2001 sur
I'égalité professionnelle entre les hommes et les femmes qui impose aux organisations
représentatives de négocier sur les mesures tendant & assurer I'égalité professionnelle
entre les femmes et les hommes et sur les mesures de rattrapage tendant & remédier
aux inégalités constatées.

L'interdiction des discriminations fondées sur le sexe, la situation de famille ou la
grossesse fait I'objet de quatre catégories de dispositions légales que les partenaires
sociaux tiennent a rappeler :

~ les articles L.1132-1 a 3 du code du travail qui énumeérent les discriminations
interdites ;

— les articles L.1142-1 et 2 du code du travail qui précisent les modalités
d'application de l'interdiction des discriminations fondées sur le sexe, la situation
de famille ou la grossesse ;

— les articles L.1142-3 et 4 du code du travail qui autorisent la mise en place de
mesures temporaires au seul bénéfice des femmes visant a établir I'égalité de
chances entre les femmes et les hommes ;

— les articles L.3221-1 & 10 du code du travail qui indiquent les modalités
d'application de I'interdiction des discriminations salariales fondées sur le sexe.

Les organisations signataires ont souhaité conclure un accord national sur I’égalité
professionnelle pour affirmer leur volonté d’avancer sur ce sujet et pour garantir des
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mesures et actions concertées sur I'ensemble du territoire et pour l’ensemble des
conventions collectives.

Les partenaires sociaux sont par ailleurs conscients de la difficulté, dans des secteurs
composés de petites entreprises et méme majoritairement de trés petites entreprises et
d’employeurs n'ayant recours au salariat qu‘une partie de I'année, d’obtenir des
données mais surtout de mobiliser et mettre en ceuvre des actions localement sans une
impulsion et dynamique nationale.

L'égalité professionnelle se développera a partir des actions et orientations nationales
sur l'accés aux emplois, la lutte contre les stéréotypes et freins de toute nature y
compris psychologiques (matériels, organisationnels, culturels, sociétaux,...) auprés des
femmes et des hommes qu’ils soient salariés ou employeurs.

L'état des lieux de la situation du salariat féminin en agriculture fait dans le cadre de
PROVEA (Association Prospectives, Recherches, Orientation et Valorisation de la
gestion prévisionnelle de I'Emploi en Agriculture) a permis plusieurs constats,
notamment celui sur certains écarts de rémunération, ceux-ci générés essentiellement
par des facteurs développés dans les dispositions ci-aprés.

Les organisations signataires décident des mesures ci-aprés pour tendre a remédier aux
écarts constatés.

Le nombre d’emplois réduits dans la trés grande majorité des entreprises ou
exploitations agricoles rend difficile la mise en ceuvre de mesures visant & réduire les
écarts, I'entreprise n'ayant que peu d’emplois, en contrat & durée indéterminée dans
une méme qualification dans de nombreux secteurs.

Article 1 - Champ d'application

Le présent accord est applicable sur I'ensemble du territoire francais (métropole et
départements d'outre mer), aux salariés et employeurs des exploitations et entreprises
agricoles ayant une activité définie a I'article L.722-1, 1° (a4 I'exception de Ia
conchyliculture, des centres équestres, entraineurs de chevaux de courses, champs de
courses et des parcs zoologiques), 2°, 3° (a I'exception de |I'Office national des foréts),
et 4° du code rural, ainsi qu'aux coopératives d'utilisation de matériel agricole. »

Article 2 : Les principes sur |'égalité de rémunération

Les partenaires sociaux réaffirment le principe d’'égalité de rémunération tel que défini a
I"article L.3221-2 du code du travail entre les femmes et les hommes pour un travail de
méme valeur.

Les organisations signataires rappellent le principe selon lequel tout employeur est tenu
d'assurer |'égalité de rémunération entre tous les salariés de I'un ou l'autre sexe d’une
méme entreprise, pour autant que les salariés concernés soient placés dans une
situation identique et qu’ils effectuent un méme travail ou un travail de valeur égale. En
application de I'article L.3221-4 du code du travail, sont considérés comme ayant une
valeur égale, les travaux qui exigent des salariés un ensemble comparable de
connaissances professionnelles consacrées par un titre, un dipléme ou une pratique
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professionnelle, de capacités découlant de I'expérience acquise, de responsabilités et de
charges physique ou nerveuse.

La rémunération s’entend du salaire et de tous les autres avantages, primes,
accessoires payés en espéces ou en nature, comme le définit I'article L.3221-3 du code
du travail.

S'appuyant sur les articles L.3221-5 et 6 du code du travail qui affirment que les
disparités de rémunération ne peuvent étre fondées sur |'appartenance a I'un ou I'autre
sexe, les signataires constatent que les accords de méthode, de classification des
salaires des non cadres et des techniciens, agents de maitrise et cadres respectent le
principe d’égalité salariale dans la mesure ou les différents niveaux de qualification ne
contiennent pas de critéres susceptibles d’induire une différence de rémunération entre
les hommes et les femmes. Les qualifications reposent sur des critéres liés aux
connaissances professionnelles consacrées par un titre, un dipléme ou une pratique
professionnelle, les capacités découlent de |'expérience acquise et de responsabilités
exercées.

Une différence de rémunération entre les salari€és occupant un emploi similaire doit étre
justifiée par des raisons objectives et vérifiables.

Les partenaires sociaux rappellent, qu'en application des articles L.1225-26 et L.1225-
44 du code du travail, les salariés de retours de congé de maternité ou d’adoption
bénéficient des augmentations générales ainsi que de la moyenne des augmentations
individuelles percues pendant la durée du congé par les salariés relevant de la méme
catégorie professionnelle ou & défaut de celui de la moyenne des augmentations
individuelles par les salariés relevant du mé&me accord de méthode, non cadre ou
techniciens, agents de maitrise et cadres.

Le bilan sur le salariat féminin a permis de montrer que les différences de rémunération
entre les hommes et les femmes résultent essentiellement dans |'accés 2 certains
emplois, I’accés aux contrats a durée indéterminée temps plein. Les motifs ou facteurs
qui ont pu étre mis en évidence dans le bilan et enquétes mettent en avant plus
particuligrement des questions de connotation d’emplois sexués, des problémes de
formation, de disponibilités par rapport a la vie familiale.

La FNSEA s’est engagée a développer des études pour permettre au sein de PROVEA
I’'examen plus détaillé de la situation comparée des salaires des hommes et des femmes
dans les différents niveaux de qualification, du bénéfice aux heures supplémentaires et
aux différents éléments de rémunération.

Les organisations signataires demandent aux négociateurs des conventions collectives
ou accords départementaux régionaux ou nationaux de branche de vérifier et ou veiller 3
la disparition de toute distinction homme femme dans les textes.

A cet effet, ils rappellent que les négociations collectives obligatoires portant sur la
situation comparée des hommes et des femmes concernent les négociations de branche
et les négociations d'entreprise :

— pour les négociations de branche, il y a trois catégories de dispositions légales

— celles concernant la négociation annuelle avec d'une part, I'objectif d'égalité
professionnelle entre les femmes et les hommes (article L.2241-1 du code du
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travail) et d'autre part, la suppression des écarts de rémunération entre les
femmes et les hommes avant le 31 décembre 2010 (article L.2241-9 3 12 du
code du travail)

~ celles concernant la négociation triennale avec les mesures tendant a assurer
I'égalité entre les femmes et les hommes (article L.2241-3 du code du travail)

— celles concernant la négociation quinquennale avec |'objectif d'égalité
professionnelle entre les femmes et les hommes dans les classifications
(article L.2241-7 du code du travail) et d’autre part, la suppression des écarts
de rémunération entre les femmes et les hommes avant le 31 décembre 2010
(articles L.2241-9 3 12 du code du travail)

— pour les négociations d'entreprise, il y a deux catégories de dispositions légales

— celles concernant la négociation annuelle avec d'une part, I'objectif d'égalité
professionnelle entre les femmes et les hommes (articles L.2242-15 et 6 du
code du travail, cette négociation est annuelle tant qu'un accord n'a pas été
conclu, a la conclusion d'un accord elle devient triennale) et d'autre part, la
suppression des écarts de rémunération entre les femmes et les hommes
avant le 31 décembre 2010 (articles L.2242-7 et10 du code du travail)

— celles concernant la négociation triennale, a organiser que si un accord a été
conclu, avec I'objectif d'égalité professionnelle entre les femmes et les
hommes (articles L.2242-5 3 6 du code du travail)

De plus, dans le cadre des instances représentatives du personnel, les partenaires
souhaitent que soient précisées sommairement les mesures Iégislatives et
réglementaires contribuant a la suppression des écarts de rémunération entre les
hommes et les femmes. Ainsi,

~ lors des élections professionnelles pour I'élaboration du protocole d'accord
électoral avec I'examen par les organisations syndicales intéressées des voies
et moyens permettant d'atteindre une représentation équilibrée des hommes
et des femmes sur les listes de candidatures aux élections professionnelles
(articles L.2324-6 et R.2314-4 du code du travail)
— parmi leurs attributions

— dans les entreprises d'au moins 300 salariés : chaque année I'avis du
comité ou, a défaut, des délégués du personnel est recueilli dans le
rapport écrit sur la situation comparée des conditions générales d'emploi
et de formation des femmes et de hommes dans I'entreprise (article
L.2323-57 et D.2323-12 du code du travail)

— dans les entreprises de moins de 300 salariés : chaque année l'avis du
comité ou, a défaut, des délégués du personnel est recueilli dans le
rapport écrit qui doit comporter une partie sur la situation comparée des
conditions générales d'emploi et de formation des femmes et de hommes
dans I'entreprise (article L.2323-47, R.2323-8 et R.2323-9 du code du
travail)

— dans les entreprises de deux cents salariés et plus : une commission de
I'égalité professionnelle doit &tre mise en place au sein du comité
d'entreprise

Article 3: Etat des lieux de la situation de I'égalité professionnelle et salariale en
agriculture,
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Les partenaires sociaux réunis au sein de PROVEA ont examiné le rapport (juillet 2009)
sur le salariat féminin en agriculture élaboré par la FNSEA.

Le rapport a fait I'objet d'un examen complet par les partenaires sociaux. Des extraits
du rapport sont annexés au présent accord.

L’emploi féminin représente 40% des effectifs mais avec des variations selon les
secteurs.

Si dans |'élevage et la polyculture élevage, I'emploi féminin est inférieur & la moyenne
34% c’est pour des secteurs représentant environ 30% de |I'emploi total.

Dans les cultures spécialisées qui regroupent prés de 33% des emplois et 37% des
heures travaillées totales, |I'emploi féminin représente prés de 44% des effectifs (et
40% des heures travaillées).

L'emploi en contrat a durée déterminée et & temps partiel en contrat a durée
indéterminée est plus important que la moyenne de I’emploi féminin (42% des contrats
a durée déterminée et 59% des emplois a temps partiel).

Il a été aussi mis en évidence que si les femmes occupent moins d’emplois en contrat 3
durée indéterminée temps plein (33%) cela résulte de la proportion d’hommes plus
importante dans les exploitations ou entreprises n’ayant qu’un seul salarié en contrat a
durée indéterminée et dans les secteurs ou exploitations ayant des diversités de
productions et ou d'élevage.

La proportion des effectifs féminins est relativement homogéne de 42% a 40% quelque
soit la durée des contrats a durée déterminée (mois d’un mois, 3 mois, 6 mois..).

Le rapport a I'enquéte sur I'emploi féminin réalisé dans certaines branches, examinée
également au sein de PROVEA, a également mis en évidence qu'il existait encore des
emplois plus féminisés que d’autres et des freins a I'accés a certaines qualifications ou
métiers.

Les éléments communiqués sur les recrutements par I’APECITA montrent aussi dans
certains cas |’absence de candidature féminine.

Les femmes sont moins représentées dans les emplois de technicien, d’encadrement et
de cadre.

Certaines données tirées du bilan seront abordées dans les articles ci-aprés en fonction
des thémes abordés.

Article 4 : Emploi-recrutement

La formation initiale et la formation professionnelle sont des facteurs essentiels pour
assurer la mixité et I'égalité professionnelle dans I'accés aux emplois. L’évolution des
technologies, outils et engins agricoles, |'amélioration des conditions de travail
permettent aujourd’hui une adaptation accrue des postes de travail 3 I’'un et I’autre cas.
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Toutefois, les effectifs trés réduits des entreprises et exploitations agricoles et/ou la
nature de certains travaux agricoles peuvent constituer encore des freins a la mixité des

emplois.

Les organisations signataires incitent les CPHSCT mais également tous les acteurs de la
prévention ceuvrant pour I'amélioration des conditions de travail, la sécurité et santé au
travail 3 aider les employeurs a trouver et adopter des solutions favorisant la mixité des
emplois.

Article 5 : Formation

L'accés a la formation professionnelle est un facteur déterminant pour assurer I"égalité
entre les hommes et les femmes non seulement dans I’accés aux emplois permanents
mais également dans I'évolution des qualifications professionnelles et par conséquent,
I'accés a des niveaux de rémunération supérieurs.

Les entreprises doivent veiller & assurer un égal accés entre les hommes et les femmes
aux actions de formation, et notamment bilan de compétences et de validation des
acquis de I’expérience mise en ceuvre dans le cadre du plan de formation.

Les données recueillies dans le bilan examiné au sein de PROVEA montrent que pour la
formation initiale, les femmes représentent 49,8% des effectifs de I’enseignement
agricole. Cela recouvre des réalités diverses selon les secteurs ainsi en viticulture, les
femmes représentent seulement 15% des effectifs en BEPA ou BAC PRO, 21 % en
CAPA et 28% en BTSA, en production agricole 16% en CAPA et de 30 3 37% pour les
BAC PRO et BTSA.

Il a été également mis en évidence une forte progression de la formation initiale et
continue pour les femmes, plus de 10% en 10 ans, et surtout une forte progression de
la place des femmes dans I’enseignement supérieur, 60 % dans la formation des
paysagistes, 64% dans les formations d’ingénieurs agronomes.

Par contre, il est constaté une moindre attractivité des femmes pour I’'emploi direct dans
les entreprises et exploitations agricoles, au bénéfice des services a I’agriculture et aux
organisations professionnelles agricoles.

Les organisations signataires encouragent toute action de la CPNE et des CPRE, de
I"’ANEFA et des AREFA ayant pour but, dés la scolarité, de promouvoir les possibilités
d’emplois et d"évolution professionnelle au sein des différents secteurs agricoles.

Il sera également encouragé toute communication, action pour démontrer la mixité réelle
de I'emploi et des métiers. Il importe en matiére d’orientation scolaire et professionnelle
de lever les préjugés qui peuvent demeurer sur une prétendue impossibilité pour les
femmes de tenir certains emplois du fait des ambiances, conditions de travail....

Afin de favoriser |'intégration des femmes dans les secteurs de la production agricole,
les organisations signataires confient & la CPNE, aux CPRE puis a I’ANEFA pour la mise
en ceuvre, d’élaborer tout document, guides, affiches...et toute action permettant de
lever les stéréotypes et freins de toute nature y compris psychologiques tant auprés des
employeurs que des salariés sur les métiers et responsabilités dits masculins, accueil
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des femmes, relation hiérarchique, reconnaissance des compétences apportées par les
femmes dans I'encadrement, la technicité, I’'organisation.

Le bilan sur le salariat féminin montre a partir des données fournies par le FAFSEA que
la part des femmes parmi les stagiaires est inférieure a la part des femmes dans
I"agriculture.

28% des stagiaires femmes avec par exemple seulement 23% de stagiaires femmes
dans les cultures de céréales a 40% dans I’élevage.

Les formations continues de 80 & 300 heures sont moins suivies par les femmes (19%
seulement), par contre elles sont plus nombreuses & utiliser leur droit individuel 3 la
formation, DIF ; ainsi 39 4 45% des bilans de compétences sont faits par des femmes.

Au vu du rapport réalisé par la FNSEA constatant un déficit de formations continues
pour les jeunes femmes, les organisations signataires souhaitent améliorer la promotion
de ces formations auprés de celles-ci.

Pour I'organisation des stages de formation, les organismes de formation et les
entreprises prendront en compte, dans la mesure du possible, les contraintes en termes
d’horaire ou de déplacements géographiques liées a la charge familiale.

A cette fin le FAFSEA sera sollicité pour encourager la conclusion de contrat de
professionnalisation, de formation supérieure 4 80 heures auprés des femmes.

Des contacts seront pris notamment avec les péles emplois pour faire connaitre les
possibilités, pour les femmes comme pour les hommes, d’apprentissage et de contrats
de professionnalisation en agriculture.

Les employeurs seront sensibilisés aux enjeux, intéréts de la mixité et du
développement de la formation notamment dans des contextes démographiques,
I"évolution des métiers, des compétences et de |’agriculture (diversification, tracgabilité,
qualité, environnement).

Un bilan sur les évolutions constatées en matiére de formation initiale et continue, a
partir des différents indicateurs donnés, sera effectué au moins tous les deux ans et
enrichi par les enquétes réalisées par la FNSEA tous les 3 ans sur les niveaux de
formation constatés lors des recrutements ou suivis dans le cadre de la formation
continue. Les partenaires sociaux souhaitent tendre vers une meilleure proportionnalité
entre les femmes formées et I'effectif qu’elles représentent dans le salariat agricole.

Article 6 : Conciliation vie professionnelle vie familiale,

Le rapport sur le salariat féminin et les études réalisées par la FNSEA dans certaines
branches examinées au sein de PROVEA révélent que les femmes sont plus souvent que
les hommes soumises aux pressions générées par la conciliation de la vie
professionnelle et de la vie familiale.

Les femmes accédent moins aux postes les plus qualifiés et postes de cadres tels que
définis dans la convention de 1952 sur le régime de protection sociale des cadres.
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La maternité, |'organisation de la vie familiale restent parfois percues comme
incompatibles avec une évolution professionnelle (craintes avérées ou non sur une
moindre disponibilité, éventuelles absences...).

Les signataires encouragent les employeurs a prendre en compte les obligations des
salariés liées a leur vie familiale dans |'organisation du temps de travail.

Les études montrent que les problémes de garde d’enfant aprés |I'école peuvent étre
plus contraignants en milieu rural et que I'aménagement des horaires peut favoriser
I’'emploi des femmes et est généralement compatible avec les organisations de travail
intéressantes pour I'entreprise ou |’exploitation.

Le temps partiel peut &tre choisi par les salariés dans le but de concilier la vie familiale
et la vie professionnelle. || ne doit pas constituer un frein & I'accés a la formation
professionnelle et au déroulement de carriére.

Le nombre de femmes travaillant & temps partiel en agriculture conduit les signataires a
vérifier dans la mesure du possible qu’il s’agit bien de temps partiel choisi.

Le temps de travail des femmes & temps partiel étant supérieur & celui des hommes,
démontre que les femmes ont accés aux heures complémentaires de facon égalitaire, et
aux durées de travail & temps partiel au moins égales a celle des hommes.

Les salarié(e)s & temps partiel qui souhaitent occuper ou reprendre un emploi 3 temps
complet, ou accroitre leur temps de travail dans |'entreprise ou |’exploitation ont priorité
pour |‘attribution d’un emploi disponible relevant de leur catégorie professionnelle ou
d’un emploi équivalent.

A lissue des congés de maternité ou d’'adoption, les salarié(e)s retrouvent leur
précédent emploi ou un emploi similaire assorti d’'une rémunération au moins
équivalente.

Le ou la salarié(e) reprenant son activité initiale aprés un congé parental d’éducation ou
un passage a temps partiel bénéficie d'un droit & une action de formation
professionnelle, notamment en cas de changement de techniques ou de méthodes de

travail.

Il est rappelé que les périodes de professionnalisation sont ouvertes aux salariés en
contrat & durée indéterminée et notamment aux femmes qui reprennent leur activité
aprés un congé de maternité, ainsi qu’aux hommes et aux femmes aprés un congé
parental.

De facon générale, les partenaires réaffirment |'importance des dispositions légales
relatives a la protection de la maternité, de I'adoption et de I'éducation des enfants :

pour les régles spécifiques applicables a la grossesse et a la maternité : articles
L.1225-1 a 34 du code du travail ;

pour les régles spécifiques applicables & I'adoption : articles L.1225-37 & 46 du
code du travail ;

pour les régles spécifiques applicables a la paternité : articles L.1225-35 3 36 du
code du travail ;

pour les regles spécifiques applicables aux congés particuliers liés a I'éducation

des enfants : articles L.1225-47 a 69 du code du travail ; a/
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Article 7 - Entrée en vigueur
Le présent accord entrera en vigueur dés sa signature.

Article 8 - Dénonciation, révision
Le présent accord pourra étre révisé conformément aux dispositions légales.

Le présent accord pourra étre dénoncé en respectant un préavis de 3 mois et sauf
conclusion d'un nouvel accord, il cessera de produire ses effets aprés le délai d'un an 3
compter du préavis.

Article 9 - Dépdt et extension
Le présent accord est déposé conformément aux dispositions légales et son extension
est demandée.
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Fait & Paris
Le 29 octobre 2009

F.N.S.E.A. F CFDT
Claude Céchonp@au ic Sgvartvagher

—HNAHEGT—
Phik Reuel
F.N.E.D.T FGTA/FO
Jean-Paul Dumont Jocelyne Marmande

.N.E.P.
Renaud Lepilleur M)/_
F.N.B. SNCEA/CFE/CGC
Pierre Verner Jean-Francois Guillon
[
NU- '
F.F.P.F.

Luc Bouvarel

e

U.S.R.T.L.
Daniel Bonte
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Annexe

Extraits du rapport statistique « le salariat féminin »
(GPEC - FNSEA - juin 2009)

Excepté si mentionné, la question du salariat féminin est ici traitée uniquement avec les données
MSA de la production agricole (hors bois, cheval et paysage)

. Heures travaillées par Masse salariale
Salariées les femmes feminine
Part Part
Nombre des Nombre fP:':‘tr::: Montant des
femmes femmes
1999 | 407840 | 38,8% | 136396318 | 28,9% | 1065587060 | 28,1%
2000 421395 40,1% [151536083] 30,1% | 1210427061 | 29,4%
2001 | 411806 ] 39,5% | 151014304 | 30,3% | 1235728127 | 29,5%
2002 | 423339 38,9% |153593143 | 30,9% [ 1296209292 | 29,8%
2003 405584 38,7% | 151421609 ] 31,0% | 1327880068 | 30,0%
Nombre Nombre Part des
d’exploitations de femmes dans
0, 0,
2004 1418312 | 39,2% | 154038933 | 31,3% | 1411749026 | 30,4% qui emploient une | contrats les contrats
ou des femme(s) | « femme » existants
2005 | 415224 39,4% | 153048760 ) 31,7% | 1464392449 | 30,8% 80 656 500 549 39,5%
2006 | 403286 ] 39,8% |151256065| 32,2% § 1501985398 | 31,2% 79 327 488 298 39,8%
77 469
2007 | 389858 39,9% 1153843578 32,6% | 1568974056 | 31,6% (soit 57% des 504 430 40,0%
employeurs)
Globalement, nous avons un accroissement régulier, plus ou moins lent, de Ia part des
femmes dans I’ensemble des indicateurs
41% _ 7 ;
39% r/\"‘“"—l—-—-—-‘i” = i : rrem
379, Part des salariées
35%
33% |
29% - : - T
Gz Part de la masse salariale féminine
27% il i I 1 1 1 1 1
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Salaire horaire moyen Hommes Fommoes Différentiel
en 2007 homme/femme
Tous contrats 11.26 10.46 + 7.6%
CDI/ 12.02 11.09 +8.4%
CcDD 10.06 9.84 +2.2%
Indicateurs « femmes » 2007 Nombre Part des femmes/total
Nombre de CDI 63 877 33%
_ Nombre de CDI - temps plein 47 577 28.6%
_Nombre de CDI - temps partiei 15 621 58.8%
Nombre de CDD 440 553 41.3%
ETP (proportionnel a l'indicateur « heures travailliées ») 84 243 32.6%
Heures travaillées CDI 73 473 346 28.9%
Heures travaillées CDD 80 370 232 37%
Masse salariale CDI 814 514034 27.3%
Masse salariale CDD 754 460 022 38.2%

Signalons que nous retrouvons un effet de rattrapage soutenu, en particulier pour :
- La part des femmes dans les CDI - temps plein
- Les parts des heures travaillées/masses salariales féminines
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Niveau de rémunération

Répartition des heures travaillées
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Part des femmes parmi les salariés, les heures travaillées et la masse salariale de chaque classe

A2

Ensemble 2 39,9%

61 ans et plus I il i 28% 28,6%
56a60ans |/ LR LT T age (F I 134% 36,9%
51a55ans 34% 37% 43,8%
46 4 50 ans 36% 39% 45,8%
41 245 ans 35% 38% 46,0%
36 240 ans 33% 35% 42,4%
31a35ans 27% 28% 35,6%
26 2 30 ans 29% I 30% 36,4%
21 a4 25 ans 39,5%

20 ans et moins
39,8%

Légende
L'aire des barres représente le poids en volume des salariés (hommes et femmes confondus)

de la classe d’age.

La Jongueur des barres (équivalent au pourcentage violet) représente la part des femmes
salariées de la classe d’age.

Le cadre rouge (et le pourcentage rouge) correspond a la part de la masse salariale féminine
Le cadre noir (et le pourcentage noir) correspond & la part des heures travaillées par les
femmes




L’enseignement agricole

Une forte progression, mais peu de femmes dans les filiéres classiques de « production

agricole »

L’enseignement agricole (technique, supérieur, apprentis, stagiaires) a accueilli en 2007
336 249 éléves, dont prés de 51% de filles.

50

- en pourcentage -

Part des femmes dans I'enseignement agricole - tous niveaux -
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Pour le secteur production,

voici les données détaillées :

! Part |
i Total des | Filles | Total des
| fles | | files
Production 2021 5536 37% 1774 | 5829 30% 3378 ! 10222 33%
| agricole 1 | . i
Production 38 291 13% 23 262 9% 25 341 7%
aguacole ; £ 3 ] 5
Production 258 661 39% 671 | 1385 48% 1691 | 3254 52%
horticole it Bl i i — —t -
Productions 586 683 86%
ERIGEIES e } S .
Viticulture 151 533 28% | 74 507 15% | 138 898 15%
i £

oenologie

‘2468 7021 35%

| Ensemble

Source :
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DGER-MAP : Formation initiale scolaire et supérieur court en 2008-2009
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Eléments tirés des statistiques FAFSEA 2008

Région s tqogf;gilr’: 7ﬁi F) O;f,'r':; ‘_f S | Part des femmes stagiaires

Alsace, Lorraine, Champagne-Ardenne 5,8% 6% 29%
Bretagne 4,9% 5% 27%
Pays de la Loire 14,3% 16% 32%
Rhéne-Alpes 2,7% 3% 33%
Midi-Pyrénées 3,6% 4% 33%
Bassin Parisien, Nord, Normandie 11,0% 8% 20%
Paca, Languedoc-Roussillon 15,2% 15% 28%
Aquitaine, Poitou-Charentes 23,2% 25% 30%
Limousin, Auvergne 1,0% 1% 20%
Bourgogne, Franche-Comté, Centre 8,0% 9% 31%
Corse 0,3% 0% 18%
DOM TOM 10,0% 8% 23%

France entiére 100% 100% 28%

Part du type de Partdu type | part des femmes stagiaires

Type de formation

formation (H+F)

de formation
(que femmes)

dans la formation

PLAN MUTUALISE CATALOGUE 22,7% 18% 22%
PLAN D’ENTREPRISE 50,3% 56% 31%
PLAN INDIVIDUEL 1,4% 2% 30%
PLAN MUTUALISE HORS CATALOGUE 11,2% 10% 25%
CIF CDI 2,5% 3% 29%
DIF 3,1% 4% 39%
BILAN DE COMPETENCE 1,3% 2% 45%
CIF CDD 0,1% 0% 23%
FORMATION TUTEURS 0,3% 0% 25%
CONTRAT DE PROFESSIONALISATION 3,3% 3% 26%
PERIODE DE PROFESSIONALISATION 3,9% 4% 26%

Tous types confondus 100% 100% 28%




