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Objet : Avis du CCE sur I'information consultation du bilan social 2017 consolidé et le
rapport sur la situation comparée F/H.

Dans sa séance du 13 avril 2018, les élus du CCE ont été consultés sur le bilan social 2017 consolidé et
le rapport sur la situation comparée F/H. Outre les échanges formulés au cours de la réunion du CCE,
les élus émettent quelques remarques et points de vigilance.

En 2003, le premier accord égalité professionnelle était signé dans I'entreprise. 2017 marque donc 15
ans de I'exercice d’une politique d’égalité professionnelle. Les représentants du personnel ont donc
examiné le bilan social et le rapport sur la situation comparée F/H (en suivant la dynamique sur des
données compilées sur 15 ans) sans toutefois amalgamer les 2 questions. lls formulent d’ailleurs au
final des avis différenciés sur les 2 informations consultations.

En terme d’emploi, méme si eile est moins prononcée que les années précédente, on constate
toujours une augmentation de nombre total de CDI: +76, (+2,2%) dont 14 séniors >50ans et 53
transformations de CDD en CDI. Par rapport a I'année précédente, en prenant en compte création de
poste et turnover, I'effectif CDI féminin gagne 59 postes (1936 femmes) et I'effectif masculin +37
postes (1557 hommes)

L’entreprise poursuit sa politique d’accueil de jeunes en formation avec 172 alternants au 31/12
(+27).

En terme de précarité, on note qu’au 31 décembre les 3828 salariés se répartissent en 3493 CDI et
335 CDD. En moyenne mensuelle ces CDD sont au nombre de 309 (277 en 2016) répartis selon les
motifs suivants : remplacements 54,41, surcroit de travail 83,42 et alternance 171. (respectivement

46,8 , 74,1 et 155 en 2016). Il faut cependant examiner la précarité en examinant les chiffres de
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I'intérim. En 2017, le nombre d’heure d’intérim est en baisse de 20%, soit 45 ETP, avec globalement
des durées de mission en baisse. Cela signifie que I'entreprise privilégie, sur des missions qui ont une
durée significative, le CDD plutét que 'intérim. Le total d’heures d’intérim est de 348 403h soit 5.3%
du nombre total d’heures travaillées (6,7% en 2016) L’'examen CDD et Intérim montre une maitrise
de la précarité d’une année sur I'autre, méme si I'activité sur les sites augmente. Il conviendra dans
le futur d’avoir une vision sur les prestataires : leur volume d’activité, les ETP impliqués

Les mouvements de personnel se déclinent en 388 sorties tous motifs confondus (366 en 2016) pour
526, entrées (202 CDI et 324 CDD). En 2017, 25 licenciements et 14 ruptures conventionnelles, pas
d’évolution significative. Par contre, les démissions sont en forte croissance 73 pour 48 en 2016.
Cette donnée est un indicateur trés fluctuant d’année en année. Il est a surveiller dans les années a
venir (en quantité mais également en qualité). Le turn-over est de 2.81%. Les sorties de I'entreprise
restent majoritairement liées aux fins de missions de CDD (192 durant I'exercice 2017).

Le salarié de bioMérieux SA, quel que soit son sexe, affiche un 4ge moyen de 41,15 ans. L’ancienneté
dans I'entreprise est de 12,79 ans pour les femmes et 12,25 ans pour les hommes. La population de
plus de 45 ans représente 39,4% de I'effectif total (39,2 % en 2016) et les plus de 50 ans 25%. Pas de
différence entre les sexes. Pourtant ces valeurs sont slirement sous-estimées dans la mesure ou les
effectifs CDD et alternants sont inclus dans cette évaluation. Il s’agit, par nature, d’une population
jeune dont le nombre peut modifier les % précédents.

Concernant I'évolution des salaires, on observe une croissance de 8.67 % de la masse salariale liée a
la fois aux recrutements et a la politique salariale mise en ceuvre. Le salaire moyen chez bioMérieux
augmente de 1,65% (+1% en 2016) et est réparti de maniére équivalente entre femmes et hommes.

Le ratio entre le salaire moyen des cadres et le salaire moyen des ouvriers est de 2,29, identique a
celui de I'année derniere. Comme observé I'année derniére, 'examen des bilans sociaux de chaque
site permet de constater un retard pour les salaires des personnels des sites bretons intégrés depuis
2014. Des actions volontaristes pour ces personnels doivent étre envisagées.

Le montant global des 10 plus hautes rémunérations augmente encore cette année d’une maniere
importante +21% (déja +57% en 2016) . Les raisons sont connues et ce résultat envisageable au
regard des engagements de I'entreprise quant a la rémunération variable des dirigeants en cas de
bonnes performances de bioMérieux SA. Cette année, le départ de Mr Bélingard déclenche des
rémunérations différées qui expliquent cette évolution.

Concernant les travailleurs handicapés les résuitats de bioMérieux SA sont satisfaisants. Le bilan
2017 de l'application de I'accord Handicap sur I'exercice a été présenté au CCE au cours de cette
méme séance. Le taux d’emploi brut s’éléve a 5,84%, inchangé par rapport a 'année précédente.
Dans 'accord d’entreprise relatif a 'emploi des travailleurs handicapés, une somme de 257 000€ est
dédiée pour mener une politique d’embauche, d’insertion, de formation des personnes en situation
de handicap, de sensibilisation et formation des acteurs impliqués dans I'accueil de ces personnes,
ainsi qu’au maintien dans I'emploi par 'aménagement du poste de travail (environ 65% du budget).

Sur le registre de la formation, le CCE a déja examiné le réalisé du plan de formation 2017 au cours
d’une précédente réunion. Il a formulé un avis positif unanime.
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En termes d’égalité professionnelle, les représentants du personnel continuent de suivre leurs 3

indicateurs :

Dynamique sur 5ans de la distribution Femmes/Hommes. Comparaison (2017/2013)

Les rémunérations représentent lindicateur le plus satisfaisant en termes d’égalité
professionnelle. Depuis 2003, date de signature du premier accord égalité professionnelle,
des enveloppes budgétaires spécifiques ont été mises en place pour réduire les inégalités
F/H. Aprés 15 ans, I'écart maximum de salaire entre femmes et hommes, aprés correction
des disparités issues des effets liés a I'ancienneté, ne dépasse pas 6,9%. Pour cet indicateur,
ce sont les niveaux de classification 2, 6 et 9 qui restent a surveiller, élément qui avait déja
été sousligné les années précédentes. Pour les autres niveaux les écarts ne dépassent pas
3,7% de différence.
La mixité au sein de I'entreprise peut étre examinée :
o globalement : 55% de femmes au global France, proportion inchangée depuis 3 ans
o en répartition selon ces catégories socioprofessionnelles :
= chez les ouvriers employés : 52% de femmes, 48% d’hommes
= chez les techniciens-Agents de maitrise : 68% de femmes, 32% d’hommes
®  Chez les cadres : 48% de femmes pour 52% d’hommes
o Ausein des niveaux de classification, tel que le montrent les tableaux suivants
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‘ Le niveau 3 étant principalement
alimenté par des promotions depuis le niveau 2, on ne peut que constater une dynamique
d’évolution professionnelle défavorable aux femmes, ce qui se confirme a I'examen de la
dynamique de promotion (voir plus bas).

Pour les techniciens, niveau 4 a 6, les sorties en fin de formation initiale en biologie
comprennent pratiquement 70% de femmes et cela se retrouve dans un déséquilibre



femmes/hommes sur ces niveaux. Déséquilibre existant déja en 2003 et qui se poursuit
jusqu’a maintenant, méme si la proportion d’hommes a augmenté.

Chez les cadres, déception, grosse déception sur les niveaux 9, 10 et 11 qui concernent des
postes de cadres managers. On constate peu d’évolution, voire des régressions sur la part de
population féminine sur ces niveaux .

Les niveaux 7 et 8 (35% de I'effectif total) comptent 54% de femmes pour 46% d’hommes .
Pour les niveaux plus élevés, il faut étre vigilant et renforcer la politique d’égalité
professionnelle car on assiste a une dégradation (légere) de la situation

e Dernier point: La dynamique de promotion F/H que I'on évalue en mesurant le temps moyen
d’attente pour obtenir une promotion (changement de niveau de classification conventionnelle).
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On constate que les taux de promotions appliqués aux femmes et aux hommes sont assez
homogenes, excepté pour 4 niveaux: 2, 5, 8 et 11 distorsion des temps d’attente >25%
(Niveau 11 non repris dans le graphique car cela entraine une distorsion dans I'échelle: 0
promotions de femmes de niveau 11 en 15 ans d’existence d’accord égalité professionnelle).
Pour le niveau 8 le temps d’attente est particulierement long: prés de 35 ans d’attente
moyenne. Les promotions de niveau 8 a 9 sont faibles car on passe de fonctions
« opérationnelles » (niveau 8, effectif 676 personnes) a des fonctions managériales (niveau 9,
effectif 215 personnes). Mais cette situation ne peut pas justifier la différence observée entre
Femmes et Hommes

Une politique volontariste s'impose : quand on évoque une politique cela s’entend avec des
engagements, des objectifs, des indicateurs de suivis et des progres.
Quelques recommandations :
e Réactiver sérieusement la commission égalité professionnelle.
e Introduire dans la commission égalité professionnelle des membres du réseau WoRLD
Women Ready for Leadership Diversity



e Avoir une vision plus nette de la situation en analysant les situations en médiane, quértiles,
voire déciles.

e Se donner les moyens de neutraliser les effets des congés maternité sur une période de 5ans
(effort sur la formation et sur les salaires pour les salariées concernées).

e Analyser les taux de candidatures F/H sur les mouvements internes.

e Reconnaitre les efforts du management sur leurs engagements en termes d’égalité
professionnelle (objectifs a moyens terme sur I'égalité F/H, avec pourquoi pas, comme
I”observation d’ effets nécessite du temps, la mise en place d’une rémunération différée en
cas d’atteinte d’objectifs égalité professionnelle).

e Seredonner des moyens de politique salariale en réorientant la rémunération sur les salaires
plutot que sur la rémunération variable.

Liste bien évidement non limitative.

En conclusion le bilan social 2017 apparait comme globalement satisfaisant. Pour cette raison l'avis
rendu par les représentants du personnel est favorable, unanime.

Les représentants du personnel ont, au cours de ce CCE, présenté une analyse trés détaillée de la
situation F/H. lls regrettent de ne pas I'avoir fait plus t6t et assument donc ce manque de vigilance
de leur part. lls se limitent donc a un avis réservé (8 voix réservées et 3 voix négatives) sur la
situation comparée F/H. lls attendent donc de la part de la Direction la mise en ceuvre d’actions des
le courant de cette année.

Frédéric Beseme /

Secrétaire du CCE




