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INTRODUCTION

La loi « Roudy » du 13 juillet 1983 représente ludes premiers pas de la
longue marche vers I'égalité professionnelle emte femmes et les hommes.
Depuis, de nombreuses lois ont été votées pountjaFagalité des droits, dans
'entreprise, entre les femmes et les hommes. Ertaot rien, ou si peu, n'a
changé.

Qu'il s’'agisse des écarts salariaux, de I'avancerdercarriere, de I'accés
a I'emploi, les inégalités entre les femmes etl@mmes dans le monde du travail
sont encore frappantes. Selon le dernier rappoRodum économique mondial, la
France n'est ainsi qu’au 13dang mondial sur 144 pays en matiére d'égalité
salariale.

Les femmes subissent des différences de rémunérgboivant aller
jusqu'a 24 %. Elles sont davantage touchées parélzarité, le temps partiel et le
chdmage que les hommes. Leurs carriéres sont égadetavantage plafonnées, et
elles acceédent moins souvent aux postes a resplitésgbe les hommes.

Les femmes sont également davantage discriminéesaison de leur
genre ou de la maternité, alors méme que ces d@iités de traitement sont
prohibées par la loi. Elles s’occupent encore dagandes taches domestiques et
de I'éducation des enfants que les hommes, satrifia factoplus souvent leur
carriere, avec les conséquences que I'on sait.

Au sein de I'entreprise, la problématique de I'é§aprofessionnelle est
censée étre un theme incontournable du dialogual st@puis des décennies alors
gue dans les faits, 60 % des entreprises assgjatfiebligation de négocier s’en
exonérent, sans pour autant étre sanctionnées.

Il aurait été tentant, au regard des maigres &oeolsitconstatées ces
derniéres années, de créer de nouveaux dispostif¢raignants pour faire
progresser |'égalité professionnelle entre les feset les hommes. Force est de
constater, pourtant, que l'accumulation de mesuresvelles qui viennent
s’ajouter aux mesures existantes n‘ont pas d'effist qu’elles ne sont pas
appliquées.

Cette proposition de loi propose donc d’inverserldgique des lois
passées pour imposer a I'ensemble des acteurdbligations de résultat.

La priorité est donnée a la lutte contre le recexcessif au temps partiel,
devenu un mode courant de gestion de la main dedéuninine, alors méme que
le temps partiel est une grande source de prégaitéles femmes.

La mise en place de mesures contraignantes visarariger concretement
le comportement des entreprises est également gfepdl n’est pas acceptable
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de tolérer que les entreprises ne respectent pas tbligations en matiére de
négociation collective.

La proposition de loi vise également a allongedisée des congés de
maternité et de paternité, afin de promouvoir uillewe partage de la parentalité.
Des mesures complémentaires en matiére de lutteects discriminations a
I'embauche sont également prévues.

I. EGALITE PROFESSIONNELLE: DES AVANCEES QUI SE FONT
ATTENDRE

Les données globales relatives a I'activité profeswlle des femmes
laissent penser que les inégalités professionneleséduisent. Certes, le taux
d’emploi continue de progresser en France. Celltesggrt de taux d’'activité des
hommes et des femmes n'a cessé de se réduire @&paiss ; il était de 17 points
en 1990 avec un taux d’'activité de 76 % pour leshes et de 59 % pour les
femmes ; il n'est plus que de 9 points en 2010 %Gpour elles, 75 % pour eux.
Les écarts de salaire diminuent deux fois plusefité-rance que dans la moyenne
de I'Union européenne.

Pourtant, ces données doivent étre largement nean&elon un récent
rapport du Conseil économique, social et envirorergal, consacré a la précarité
des femmes, entre 1975 et 2008, sur les pres délighed’emplois créés dans
notre économie, les deux tiers I'ont été a temptigbaOr ces emplois a temps
partiel, qui concernent trés majoritairement learfees, condamnent tres souvent
ces dernieres a des horaires atypiques, non cho&isa la précarité
économiqueA).

D’autre part, alors que les femmes sont plus digésnque les hommes,
elles sont souvent qualifiées dans des domainesismbien rémunérés, et
n'exercent pas les mémes métiers ni n'ont les mé&aggres. A travail égal, et
toutes choses égales par ailleurs, elles contirdiétre moins bien payées que les
hommes. Deés lors, il ne faut pas s'y tromper : ileggalités professionnelles
persistent entre les femmes et les hommBgs (

Dans les entreprises également, la marche verslitégrofessionnelle est
encore longue. Certes, neuf entreprises de plumitle salariés sur dix sont
désormais couvertes par un accord ou par un plactioh sur |'égalité
professionnelle. Mais 60 % de I'ensemble des ergep de cinquante salariés et
plus ne le sont pas, alors qu’il s’agit d’'une oatign prévue par le code du travail.
Certes, des démarches positives émergent, de tadpacertaines entreprises,
branches ou organisations professionnelles (lab&jadité professionnelle et
diversité », publication de guides de bonnes puaq etc.). Mais pour une
entreprise qui a compris la nécessité de fairerpesgr I'égalité entre les femmes
et les hommes, combien n’abordent jamais cettel@mtique C) ?
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A. LE TRAVAIL A TEMPS PARTIEL, UN FLEAU QUI CONDAMNE LES
FEMMES A LA PRECARITE

1. Les femmes restent les principales « variables d’'ajustement » de
I'organisation du temps de travail dans I'entrepris e

Alors que le travail a temps partiel ne concerogié 5,9 % des actifs
occupés en 1973, cette proportion est passée% @2 1982, a 12,1 % en 1991
puis a 15,6 % en 1995, pour atteindre, en 201% @ec4,2 millions de salariés,
soit 18,6 % des salariés. Dans les années 19816t les mesures d’allégements
de charges sociales ont fortement encouragé céog¢esnent du travail a temps
partiel. Bien que ces incitations aient été poypllgart supprimées au début des
années 2000, le travail a temps partiel, qui cenfde la flexibilité dans
I'organisation du temps de travail de I'entrepriest dans l'intervalle devenu un

mode de gestion de la main d’ceuvre.

Or, selon les données de la Direction de I'aninmatdte la recherche, des
études et des statistiques (DARES) publiées en2di3, le temps partiel
concerne surtout les femmes : 82 % des salariéspst partiel sont des femmes,
et 31 % des femmes salariées sont & temps padigte 7 % des hommé&s

e Les femmes sont surreprésentées dans les sectgumst a
habituellement recours au travail a temps partiel

Cette prédominance des femmes dans les emploismas tepartiel
s’explique par plusieurs facteurs.

Les femmes sont plus souvent a temps partiel IGglgs ont des enfants
a charge : ainsi, prés de la moitié des femmestaganmoins trois enfants
travaillent a temps partiel (45 %).

Les femmes et les hommes se répartissent de manégale dans les
secteurs et métiers ayant recours de maniere k#dbiau travail a temps partiel :
'enquéte emploi de 'INSEE de 2011 a par exemplenti® que les femmes
représentent 87 % des salariés a temps partielldangation, la santé et I'action
sociale.

Les femmes occupent également plus souvent desosmmuin-qualifiés,
notamment dans le secteur des services a la pe;sonmle la grande distribution,
ou le recours au temps partiel est trop souvenemeva norme : les femmes
représentent ainsi 95 % de l'effectif total dangistrmétiers de services aux
particuliers : assistantes maternelles, aides aiailenet employées de maison.
Dans ces métiers ou les femmes sont surrepréselgdesvail a temps partiel est
d'ailleurs trés développé.

(1) Mme Mathilde Pak, « Le travail a temps partieDirection de I'animation, de la recherche, désdés et
des statistiques (DARES), Synthése.Stat n° 4,70i8.
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e Un temps partiel souvent subi et facteur de prééari

Selon la DARES, 30,7 % des femmes déclarent éteenps partiel faute
d’'avoir trouvé un travail a temps plein. Ainsi, 2013, 9,7 % des femmes — contre
seulement 3,5 % des hommes — sont en situationods-esnploi, c'est-a-dire
gu’elles souhaiteraient travailler davantage et siisponibles pour le faire, mais
qu'elles ne trouvent pas d’emploi adéqiiat

Cette forte proportion de temps partiel dit « sukbiouve logiguement une
explication dans la normalisation du recrutemerierps partiel dans certains
secteurs d'activité, déja évoqués : commerce, lledie| restauration, services a la
personne, notamment. Dans ces secteurs, le tenmpel @t le plus souvent
décidé par I'employeur, dés I'embauche ; par ceaiti chémage et faute de
trouver un emploi a temps plein, les femmes préteea effet accepter un emploi
a temps partiel.

Or, compte tenu des secteurs d'activité principalmconcernés, les
femmes travaillant a temps partiel effectuent satides horaires atypiques — tot
le matin, tard le soir, ou avec un faible nombreedtres dans la journée. Dans le
secteur du nettoyage, les femmes ont souvent de€eglule travail courtes et
cumulent plusieurs employeurs et lieux de travak personnes employées dans
le secteur des services a la personne travailgaiegment régulierement le week-
end, dimanche compris.

¢ Le temps partiel condamne les femmes a la précarité

Pour les femmes a temps partiel, les difficultésdémt a se cumuler :
horaires atypiques et instables difficilement cotifyb@s avec une vie personnelle
et familiale, faible niveau de rémunération entainparfois une dépendance
financiere vis-a-vis de leur conjoint, mais ausss donséquences a plus long
terme, telles que des droits a la retraite ampuiésn moindre acces, au cours de
la carriere, a la formation professionnelle.

Deés lors, comme I'a souligné le rapport du CESEipFe «pour nombre
de femmes, il en résulte une précarité accrue i plus grande que celle des
hommes et qui s’est amplifiée dans le temps. Qetearité prend la forme
d'instabilité et de discontinuité de l'insertionrsie marché du travail — c'est la
définition traditionnelle de la précarité — maissai, de plus en plus, de stabilité
dans le sous-emploi

2. Les dérogations aux vingt-quatre heures, des pr  atiques scandaleuses

Compte tenu de I'ensemble des effets néfastesaghitra temps partiel,
les partenaires sociaux ont souhaité, par I'aconatibnal interprofessionnel (ANI)
du 11 janvier 2013, mieux encadrer cette modalitégdnisation du temps de

(1) DARES Analyses, « Femmes et hommes sur le éductnavail », mars 2015, n° 17.
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travail, en vue d’améliorer la protection des sémrcontraints de travailler a
temps partiel. Cette protection s’est traduite Ipdixation d’'une durée minimale
de travail de vingt-quatre heures hebdomadairesanscrite dans la loi
n° 2013-504 du 14 juin 2013 relative a la sécunsatle 'emploi.

A de rares exceptions prés — secteurs de la raimurapide, entreprises
de propreté, cafétérias —, les travailleurs a tepgusiel ne bénéficiaient pas,
jusqu’a l'entrée en vigueur de la loi du 14 juinl3Q d’une durée minimale de
travail hebdomadaire.

L'objectif poursuivi était d’assurer une garantie démunération aux
salariés a temps partiel, et de lutter contre les ale certains employeurs ayant
régulierement recours aux contrats a temps paféetourte, voire trés courte
durée.

Une faille subsistait pourtant dans le dispositifial, faille dans laquelle
les branches professionnelles se sont empresséasndeuffrer : la possibilité de
déroger, par convention ou accord de branche étenda durée minimale de
vingt-quatre heures hebdomadaires.

Cette possibilité de dérogation, prévue par ladoi 14 juin 2013 et
consacrée par la loi « travail » du 8 aolt 2016@i-agelégué la durée minimale au
rang de simple « disposition supplétive » s'ap@itjua défaut d'accord de
branche étendu, revient, lorsqu’elle est utiligéesduire a néant les efforts visant
a mieux protéger les salariés a temps partiel gragee durée minimale de travail.

Ainsi, la quasi-totalité des branches parvenuescphclusion d’'un accord
sur le temps partiel se sont emparées de la plitgsibe déroger a la durée
minimale de vingt-quatre heures hebdomadaires.

Selon le bilan de la négociation collective poanhée 2015 publié par la
Direction générale du travail (DGT) du ministere tdavail, de I'emploi, de la
formation professionnelle et du dialogue sociaf, 3 branches ayant conclu un
accord sur le temps partiel, seules cing d’enties ent négocié une durée égale
ou supérieure a vingt-quatre heures hebdomadainaslignsemble des emplois.
Toutes les autres branches ont négocié des duriggeires, parfois seulement
une, deux ou trois heures minimales obligatoires pertains emplois.

En définitive, alors que I'ensemble des salariéemps partiel devraient
pouvoir bénéficier d'une durée de travail hebdonradde vingt-quatre heures
minimum, a fortiori dans les secteurs d’activité ayant largement recaunrtravail
a temps partiel, I'on se trouve face a une sitmatlans laquelle les dérogations
sont devenues la regle, et les vingt-quatre hdieneseption.

La majoration des heures complémentaires — c'eted-les heures
effectuées en plus de celles prévues par le calgratavail — a subi le méme sort
que la durée minimale de travail a temps partiel renvoi a la négociation
collective de branche pour la fixation du taux @enajoration s’est soldé, dans la
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majorité des cas, par une négociatmrmminima Alors que la loi prévoit un
minimum de 10 % dés la premiére heure complémentain taux de majoration
bien inférieur & celui de la majoration des hewggplémentaires effectuées par
les salariés a temps pleinselon la DGT, seuls onze accords de branchediéten
fixent des taux supérieurs.

Pire encore : le mécanisme des compléments dhepaesavenant,
introduit dans la loi de sécurisation de I'emplai @4 juin 2013, qui permet a
I'employeur, si un accord de branche étendu le perdiimposer temporairement
au salarié a temps partiel, par voie d’avenant,maodification de ses horaires de
travail. Certaines branches ont d’'ores et déja ciéda possibilité d'utiliser de ce
dispositif, jusqu'a huit fois par an. Cette exigende flexibilité a outrance a
I'encontre des salariés a temps partiel, qui replases ce cas précis sur la seule
volonté de I'employeur, est, hélas, une preuvelds ge I'insuffisante protection

des travailleurs a temps partiel.

B. DES INEGALITES ENCORE FLAGRANTES DANS L'ACCES A L'EMPLOI
ET DANS LE DEROULEMENT DE LA CARRIERE DES FEMMES

Outre le temps partiel, de nombreuses autres fomeediscrimination
directe ou indirecte a I'égard des femmes perdistans le monde du travail.

1. « A travail égal, rémunération inégale » : inéga  lités salariales et autres
discriminations a I'égard des femmes

L'une des principales inégalités professionnellesecles femmes et les
hommes demeure le salaire. En 2013, lorsque I'encpben compte la totalité des
emplois, tous types de contrats confondus, les fesngagnent en moyenne 24 %
de moins que les hommes ; cet écart est encoré® ée lbrsque la comparaison
porte sur 'ensemble des salariés a temps pleip.pamtie de cet écart s’explique,
comme on I'a dit, par la durée moyenne de travailns élevée pour les femmes.
Cependant, toutes choses égales par ailleurs;&'dise a secteur d’activité, age,
catégorie socioprofessionnelle et temps de tradailtique, I'écart de salaire entre
les femmes et les hommes est d’environ 10 % en g93%)Y.

Selon la DARES, une partie de I'écart de salairain® entre les femmes
et les hommes s’explique pardes différences de caractéristiques niveau de
dipléme, expérience professionnelle, catégorieapofessionnelle, interruptions
de carriéres, niveau de responsabilité...). Maisaidigo « non expliquée » de cet
écart «peut étre le reflet de pratiques de discriminatsatariale ou de processus
inégalitaires jouant en défaveur des femmes a siveoments de la carriére,
voire en amont de la vie professionnelle

(1) DARES Analyses, « Femmes et hommes sur le éductnavail », mars 2015, n° 17.
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Ecart de rémunération entre les femmes et les hommse
le poids de chaque composante en 2042

Rémunération annuelle nette moyenne d'un poste de travail en 2012

Femmes : 14 825 euros
Hommes : 19 953 euros
Ecortde - 25,7 %

I |

[ Effet temps de travail ’

Ecart de salaire net horaire
-163 %

-94 %

Inégalités professionnelles liées aux
écarts au sein de chaque métier

-12,8%

répartition des genres par métiers
-3,5%

[ Inégalités professionnelles liées a I'inégale ]

Part expliquée par les effets de structure au
sein des métiers

-2,3%

Ecart toutes choses égales par ailleurs
(part non expliquée)

-10,5%

De fait, les femmes continuent d’occuper une pkagart dans le monde
du travail. Les femmes exercent presque deux flois gouvent que les hommes
des postes peu qualifies d’employés ou d'ouvrigv¥s% des femmes contre 15 %
des homme. Les femmes se trouvent égalementzmens@lve@nt que les hommes au
bas de I'échlle des salaires, et ont plus difficilenpiént acces aux emplois les mieux
rémunéres rinsi.dans. 73 de« JAfamilles.de mde médteidiées par la DARES en
novembre 2015, plus de 50 % des femmes sont régemépus le salaire horaire
net médian (hommes et femmes confondus), alorsctast le cas de moins de
50 % des hommes.

Quant aux femmes dipldmées, plus nombreuses qubolesnes, elles
sont souvent qualifiées dans des secteurs d’'activitins rémunérateurs que ceux
ou les hommes sont majoritairement présents. Gétjeégation professionnelle
est également responsable des inégalités salarals les femmes et les
hommes.

2. La conciliation entre vie professionnelle et vi e personnelle et familiale,
une problématique qui concerne encore principalemen t les femmes

En dehors de la sphere professionnelle, et méméessinouvelles
générations revendiquent davantage d’'égalité danscduple, les femmes

(1) DARES Analyses, « Ségrégation professionneléearts de salaires femmes-hommes », novembre 2015
n° 82.
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continuent d'assumer I'essentiel des taches domestiet s'occupent davantage
des enfants que les péres.

L'observatoire des inégalités a ainsi montré, aplyant sur les données
« Enquéte emploi 2009-2010» de I'INSEE, que lesnfies consacrent, chaque
jour, en moyenne 1 heure et 26 minutes (3 heuresi@flus que les hommes
(2 heures) aux tadches domestiques (ménage, coaoses,aux enfants...). Or, les
inégalités de partage des taches ont des répespsssiirectes sur la vie
professionnelle des femmes : elles expliquent notant de moindres évolutions
professionnelles ainsi que le développement dusgragiel féminin.

Les femmes sacrifient également davantage leuieoampour se consacrer
a I'éducation de leurs enfants : les statistiqudstives aux congés parentaux de
longue durée qui, dans plus de neuf cas sur dit,@is par les femmes, en sont
une excellente illustration.

Relevons enfin que les femmes font 'objet de dlisitrations particuliéres
liées a I'état de grossesse ou a la maternitédiSsesminations, qui existent dés le
stade de la candidature a un emploi, intervienégatement pour les femmes en
emploi.

Au cours des auditions préparatoires a I'examela geesente proposition
de loi en commission des affaires sociales, learosgtions syndicales de salariés
ont ainsi attiré I'attention de la rapporteure lsuproblématique des conditions de
travail des femmes enceintes.

Plusieurs affaires récentes ont ainsi douloureusemappelé que les
femmes enceintes ne bénéficiaient le plus souveaticdn aménagement
spécifigue pendant leur grossesse — a I'excepsrfemmes travaillant de nuit ou
manipulant des produits chimiques. Or, dans nonderesecteurs d'activité, les
conditions de travail peuvent étre difficiles paure femme enceinte : travail en
position debout (coiffure, commerces), absenceédeation du temps de travail
hebdomadaire, etc. Bien que cette problématiqusoitegpas directement abordée
dans la proposition de loi, il parait essentielfdiee progresser les droits des
femmes sur ce point.

C. LE DIALOGUE SOCIAL SUR L’EGALITE PROFESSIONNELL E ENTRE
LES FEMMES ET LES HOMMES DANS LES ENTREPRISES: UNE
OCCASION MANQUEE ?

La loi « Roudy » du % juillet 1983 a posé les premiers jalons de lzelutt
contre les inégalités professionnelles entre lemfes et les hommes au sein de
I'entreprise. Dans le prolongement des lois « Aurpude 1982, qui ont souhaité
développer la place donnée a la négociation colleatans I'entreprise, la loi
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« Roudy » a désigné les entreprises comme lesractemtraux de la mise en
ceuvre de I'égalité professionnefte

Cette loi imposait pour la premiéere fois a certaipatreprises — celles de
plus de cinquante salariés ayant signé un conveat EEtat — de publier un état
des lieux de la parité professionnelle en matiéeendauche, de formation, de
promotion, de qualification, de classification, denditions de travail et de
rémunération, au sein du rapport de situation coéga

Depuis, de nombreuses lois (notamment la loi n12887 du 9 mai 2001
relative a I'égalité professionnelle entre les fessnmet les hommes, dite loi
« Génisson », la loi n°2006-340 du 23 mars 2006tive a |'égalité salariale
entre les femmes et les hommes, dite loi « Amelinau encore la loi n° 2014-873
pour du 4 ao(t 2014 pour I'égalité réelle entrefEmmmes et les hommes), ont
développé et renforcé les obligations qui incomiaent entreprises en matiére de
lutte contre les inégalités professionnelles elgsefemmes et les hommes. En
pratique, pourtant, la mobilisation des entreprésisencore trés inégale — pour ne
pas dire inexistante dans certains cas.

1. Les entreprises ne remplissent pas leurs obliga tions de négociation
sur 'égalité professionnelle

La loi oblige toute entreprise de cinquante sadaeieplus a engager chaque
année des négociations sur I'égalité professiomrelin theme ajouté a celui sur
la qualité de vie au travail par la loi n°2015-984 17 ao(t 2015 relative au
dialogue social et a I'emploi. Or, seules 40 % degreprises assujetties sont
effectivement couvertes par un accord ou, a défaart, un plan d'action sur
I'égalité professionnelle. De surcroit, parmi cescaads et plans d'action,
beaucoup se contentent d’'un simple rappel de |a#mis prévoir de mesure visant
a réduire les écarts salariaux, par exemple.

N

Dans son ouvrage relatif a I'égalité professioret®ll la sociologue
Jacqueline Laufer analyse les résultats d’'une éaquénée en Bourgogne aupres
36 organisations (entreprises, associations, catipés, mutuelles) de 50 salariés
et plus, dont 44 % de plus de 250 salariés. Si d#ers des organisations
concernées sont couvertes soit par un accordpaoitin plan d’'action, 14 % des
organisations considerent que ['égalité professtlan n’est pas un sujet
important ; 25 % d’entre elles considérent queolalggations qui leur incombent
sont avant tout une contrainte.

Les sanctions financieres prévues par la loi sont autre trés
insuffisamment appliquées — a peine plus d’'uneaieatde sanctions financiéres
prononcées pour défaut d’accord ou de plan d'acson un total de seulement
deux mille mises en demeure adressées aux engem@ssujetties. |l en va de

(1) Mme Jacqueline Laufer,l&égalité professionnelle entre les femmes et mwimes», Repéres, 2014.
(2) Mme Jacqueline Laufelhid.
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méme de la sanction, prévue par la loi du 4 aod#2@isant & interdire aux

entreprises non couvertes par un accord ou undation, de soumissionner a
un marché public : aucune des personnes auditisrpada rapporteure n'a été en
mesure de dresser un état des lieux des sanctientuéllement appliquées sur ce
fondement.

Lorsque l'on sait que 60 % des entreprises ne rliesguit pas leurs
obligations, cette impunité pose évidemment questio

Lorsque la négociation sur I'égalité professionmedist tout de méme
engagée, a l'initiative de I'employeur ou sur ded®des syndicats représentatifs
dans I'entreprise, cette négociation est censégpsier sur les indicateurs et
données contenus dans la base de données éconsratgsmciales (BDES), qui
s’est substituée, depuis la loi du 17 aolt 2015rag@port de situation comparée
(RSC) instauré par la loi « Roudy ». Cette évohytiorésentée comme une mesure
de simplification nécessaire — une seule base deéds réunit 'ensemble des
informations relatives a I'entreprise —, pourraitoia tendance a entrainer une
dilution de la question de I'égalité professionealans I'entreprise.

De l'avis des personnes auditionnées par la rappeetdans le cadre de la
préparation de I'examen de la proposition de locemmission, le contenu de la
BDES a perdu en clarté par rapport au RSC et, @ ltes informations transmises
ne comportent plus d'analyse qualitative des domn@mseignées. Dans ces
conditions, la BDES se présente davantage commeagrégation de données
brutes —lorsqu’elles sont effectivement renseigréequ’il est plus difficile
d’exploiter que le RSC.

2. Les petites et trés petites entreprises restent un angle mort des
politiques d’égalité professionnelle

Il faut rappeler que les politiques publiques entiéna d’égalité
professionnelle entre les femmes et les hommesecoat encore dans leur
guasi-totalité les entreprises de cinquante salati@lus.

Les petites et trés petites entreprises sont, ldaimés grande majorité des
cas, exonérées des obligations imposées par l&otains secteurs d’activité,
notamment les services a la personne, ne reléasny code du travail et ne sont
donc pas non plus soumis a ces obligations.

L'on peut arguer que les branches professionnstiag justement, censées
pallier I'absence de dialogue social dans les gt trés petites entreprises en
définissant des garanties au niveau professionmehterprofessionnel : comme
les entreprises de cinquante salariés et plufrlexches ont en effet I'obligation
de négocier sur I'égalité professionnelle. Pourtdahs les branches comme dans
les entreprises, le théme de ['égalité professibemnest trés peu abordé,
proportionnellement aux autres thémes de négoommtiBlus inquiétant encore,
comme le montre le tableau ci-aprés, le nombrecdias professionnels portant
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spécifiguement sur I'égalité professionnelle neseede diminuer: a peine 5
accords en 2015, contre 37 en 2010.

NOMBRE D’ACCORDS DE BRANCHE ABORDANT LE THEME DE L' EGALITE
PROFESSIONNELLE ET SALARIALE PAR RAPPORT AU NOMBRE TOTAL DE TEXTES
(INTERPROFESSIONNELS, PROFESSIONNELS, NATIONAUX OU INFRANATIONAUX)

Accords de
Accords spécifigues branches abordant Nombre et %

Années & a?ité ques le theme de d’accords de Nombre total

9a I'égalité, & branche abordant d’'accords

professionnelle , - N e
I'exclusion des |le théme de I'égalité
accords spécifiques

2007 9 24 33 (3,2 %) 1038
2008 19 34 53 (4,3 %) 1215
2009 35 75 110 (9,5 %) 1161
2010 37 112 149 (12,8 %) 1161
2011 27 140 167 (13,45 %) 1241
2012 19 164 183 (14,4 %) 1264
2013 9 113 122 (12,1 %) 1006
2014 6 134 140 (13,9 %) 1007
2015 5 162 167 (15,2 %) 1094

Source : Direction générale du travail (DGT) du Néitgre du travail, de I'emploi, de la formation pessionnelle et du
dialogue social.

Ces données montrent bien que dans les faitsyea st rares exceptions,
la problématique de I'égalité professionnelle njeshais abordée dans la plupart
des entreprises francaises.

Il. AMELIORER CONCRETEMENT L’EGALITE PROFESSIONNEL LE ENTRE LES
FEMMES ET LES HOMMES : LE CONTENU DE LA PROPOSITION DE LOI

Comme il a été dit en préambule, cette proposifi®toi souhaite prendre
le contre-pied des dernieres lois adoptées en raaliégalité professionnelle en
proposant, non pas de créer de nouveaux disposdifant se juxtaposer a ceux
qui existent déja, mais de faire appliquer une poisr toutes les dispositifs prévus
par notre droit.

A. SANCTIONNER LES ENTREPRISES QUI MECONNAISSENT L EURS
OBLIGATIONS DE NEGOCIER

En matiere d'égalité professionnellefokce est de constater que sans le
“baton”, les choses n'avancent pas. telle a été la réponse de Mme Lydie
Recorbet, chargée des questions d'égalité femnmmsrAes a I'Observatoire de la
responsabilité sociétale des entreprises (ORSEqutelle a été interrogée par
Mme Catherine Coutelle, présidente de la Délégadiax droits des femmes de
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I'’Assemblée national®), sur la question de savoir s'il fallait &tre faable aux
sanctions a I'égard des entreprises en matieralifégrofessionnelle.

S’agissant des obligations de négociation instaupée la loi, le constat est
sans appel : la majorité des entreprises tenuesmédecier — c'est-a-dire les
entreprises de cinquante salariés et plus — neore ffas. Cela signifie qu'l
n'existe aucun moyen, dans ces entreprises, deesdm® sur des objectifs de
réduction des inégalités professionnelles, notamsares écarts de salaires.

Pour ces raisons, tédre | * de la proposition de loi propose de sanctionner
les entreprises qui ne respectent pas leurs oioligaten matiére de dialogue
social. En premier lieu, drticle 1*" propose de sanctionner les entreprises qui ne
respectent pas leurs obligations de négocier suréimunérations et sur I'égalité
professionnelleyia une réduction de I'allégement sur les cotisatfmmtsonales.

L’ article 2 vise pour sa part a sanctionner les entrepriseseqrenseignent
pas la base de données économiques et socialeseavieclicateurs relatifs a la
situation comparée entre les femmes et les hommes.

B. LUTTER CONTRE LE RECOURS ABUSIF AU TEMPS PARTIE L

Sans revenir sur les possibilités de dérogation \angt-quatre heures
hebdomadaires de travail a temps partietifie || vise a dissuader les entreprises
d’'avoir recours de maniere excessive au travadnaps partiel de courte durée,
tout en améliorant la rémunération des salariégailtant dans le cadre d'un
contrat a temps partiel prévoyant un faible nontbineures par semaine. Ainsi :

— l"article 3 vise a pénaliser financiérement les entreprise®jurecours
de maniére habituelle au travail a temps partiedieinuant de 20 % la réduction
sur les cotisations patronales dés lors que I'éffeyen par catégorie d’emploi
compte en moyenne, sur une année civile, plus d& Ife salariés a temps
partiel ;

— l'article 4 propose de majorer la rémunération de chaque heure
travaillée lorsque la durée de travail a tempsiganebdomadaire prévue par le
contrat de travail est inférieure a vingt-quatraries ;

— l'article 5 majore la rémunération des heures complémentaiest;a-
dire les heures effectuées en plus de celles pséparee contrat de travail ;

—l'article 6, enfin propose de majorer la rémunération des heures
effectuées dans le cadre d’'un complément d’heuaipar avenant.

(1) Délégation aux droits des femmes de I'’Assemidéenale, audition du 7 décembre 2016.
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C. REEQUILIBRER LE TEMPS PARENTAL

La répartition actuelle des congés autour de Issaaice laisse paraitre une
flagrante inégalité entre le pére et la mére :safpre pour cette derniére le congé
est obligatoire — pour au moins huit semainesdgte durée en général au moins
égal a seize semaines, les péres ne bénéficientd'gme congé facultatif de
onze jours, a prendre dans les quatre mois suisamgissance de leur enfant. Or,
c'est dans ce type d'inégalités que naissent, parsuite, les inégalités
professionnelles : les femmes s’absentant plusulemgnt de I'entreprise en
raison de la maternité que les hommes, la parentsi révele étre plus un frein
pour la carriere des femmes que pour celle des lemnm

Ce partage des congés au moment de la naissarste ereoutre, plus
nécessairement en phase avec les souhaits des ggmérations, parmi lesquelles
de nombreux péres souhaitent passer davantagmge &ec leurs enfants.

Le titre Il de la proposition de loi propose en conséquenakodyer la
durée des congés de maternité et paternité.

L’ article 7 propose de relever la durée du congé de matexrikié-huit
semaines, comme le recommande 'Organisation iatiemale du travail (OIT).

L’ article 8 reléve la durée du congé de paternité a quatraisempour la
naissance d’'un enfant.

D. LUTTER CONTRE LES DISCRIMINATIONS A L’EMBAUCHE

Le titre IV propose enfin de s'attaquer a la problématique des
discriminations, en se concentrant sur les disaatmns a I'embauche.

Une enquéte récente réalisée par le Défenseur deitss dsur les
discriminations liées a l'origine montre en effetieqles discriminations se
produisent a tout moment au cours du recrutemé®t%s lors du premier contact
(lettre de motivation ou envoi daurriculum vitad, 43 % lors de I'entretien
d’embauche, 10 % lors de la période d’essai, cohtre pour d'autres raisofs,
Cette enquéte a également montré que faute de it@nlears droits ou de savoir
a qui s'adresser, les personnes victimes de dis@iions n’engagent que
rarement des démarches pour faire reconnaitresdaimination.

Parmi les principaux motifs de discrimination anilzauche régulierement
invoqués figure en premier chef la discriminatige laux origines, mais le genre,
la maternité ou encore I'age font partie des matdarants de discrimination a
'embauche.

L' article 9 propose donc de renforcer la connaissance desndiisations,
en obligeant les entreprises a inscrire, dansdestre unique du personnel, les

(1) Défenseur des droits, « Accés a I'emploi etrifisinations liées a I'origine », septembre 2016.
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coordonnées personnelles des personnes candidates emploi. I propose
également de renforcer la connaissance des voiesedeurs contre les
discriminations, en obligeant les employeurs a temeau cours de I'entretien
d'embauche, une fiche rappelant le droit a la nsoronination et listant les
personnes auxquelles les personnes victimes dendiisation peuvent faire appel.
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TRAVAUX DE LA COMMISSION
DISCUSSION GENERALE

La Commission des affaires sociales examine, surrajgport de
Mme Marie-George Buffet, la proposition de loi visa agir concrétement en
faveur de I'égalité professionnelle entre les femmeles hommes (n° 4347) au
cours de sa séance du mardi 24 janvier 2017.

Mme la présidente Catherine Lemorton.Je rappelle que la proposition
de loi de Mme Marie-George Buffet, objet de la prés réunion, sera examinée
en séance publique le jeudi 2 février prochain,sdancadre de I'ordre du jour
réservé au groupe Gauche démocratique et répuldi¢@DR).

Mme Marie-George Buffet, rapporteure. Les femmes représentent
aujourd’hui environ 48 % de la population activeve8 un taux d’activité
de 66 %, I'écart n'est plus que de neuf points aleschommes. Ces chiffres
témoignent d’'une volonté des femmes d'étre de gla@d dans le travail.
Pourtant, I'égalité professionnelle ne leur estasmurée.

Les femmes gagnent en moyenne 24 % de moins quiolesnes. A
niveau de compétence égal et dans une méme catégmrioprofessionnelle,
d’'age et d'expérience, I'écart de rémunérationectegs femmes et les hommes —
ce que I'on appelle I'écart « inexpliqué » — sieléencore a 10 %. Sur 144 pays,
la France détient ainsi une triste 1Btace en matiére d’égalité salariale entre les
femmes et les hommes.

En raison d’'une ségrégation professionnelle parsist les femmes sont
€galement exposées a une plus grande précarité:®% emplois a temps partiel
sont occupés par des femmes, tandis que 31 % dende salariées le sont a
temps partiel. Les femmes sont également deux fdlis nombreuses que les
hommes a occuper des emplois peu qualifiés d’emplayu d'ouvriers ; elles
représentent plus des deux tiers des travailleausrps.

Dans I'entreprise, I'accés aux postes a resporigabtl aux rémunérations
les plus élevées est également plus difficile desrfemmes, davantage sujettes
aux discriminations, directes ou indirectes. Eraaidu genre ou de la parentalité,
les femmes ont des déroulements de carrieres nfeinsables et se heurtent de
plein fouet au fameux « plafond de verre ».

Ces données interrogent. Comment pouvons-nougtajéten France, les
inégalités professionnelles soient toujours aussksventre les femmes et les
hommes ? Mais linterrogation porte surtout sur fét que ces inégalités
demeurent alors que le combat pour I'égalité peibemelle entre les femmes et
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les hommes n’'est pas récent. L'un des premiersigafie ce combat, et non des
moindres, est sans conteste la loi Roudy du 12§uib83 qui a, pour la premiere
fois, imposé aux entreprises de dresser un étdiedesde la parité dans le monde
de I'entreprise,via notamment I'obligation d'établir un rapport de usition
comparée. L'on peut d'ailleurs regretter que ceaoapait été supprimé, au cours
de la Iégislature, par la loi Rebsamen.

Depuis trente ans, pas moins de huit lois ont géples mesures visant a
réduire les inégalités entre les femmes et les hesnidais les faits sont tétus, et
les inégalités demeurent. Soit les mesures propodées ces lois ne sont pas
efficaces, soit elles ne s'appliguent pas dans trkpnise et sont donc
insuffisamment contraignantes. De fait, lorsqua ltegarde dans le détail I'état
d’'application des mesures visant a lutter contseifégalités professionnelles, il
apparait clairement que les mesures prévues gar e sont pas suffisamment
appliquées dans les entreprises.

Il en est ainsi de la négociation annuelle obligatoelative a I'égalité
professionnelle entre les femmes et les hommesagiplication de I'article
L. 2242-8 du code du travail, toute entreprise meu@nte salariés et plus doit
négocier chaque année sur ce théme et étre couegertenima par un plan
d’'action définissant notamment des objectifs préleissuppression des écarts de
rémunération. Or 60 % des entreprises assujettieett& obligation ne sont
couvertes ni par un accord ni par un plan d’'act@echiffre s'éléve méme a 69 %
pour les entreprises entre 50 et 300 salariés.

Les sanctions, quand elles existent, ne sont qigerarement mises en
ceuvre : a peine plus dune centaine d'entreprises €té sanctionnées
financiérement pour manquement a leurs obligatispg, une infime partie des
entreprises concernées. Comment, dans ces comglifient-on faire progresser les
droits des femmes et réduire les inégalités danerireprises ? C'est la question a
laquelle la présente proposition de loi proposesgendre.

Notre groupe n'a pas souhaité créer de nouveauposiiEs qui
viendraient s'ajouter a I'existant sans qu’on pelis&assurer que ces dispositifs
soient effectivement mis en place. La ligne diieetrde ce texte est de faire
appliquer les mesures prévues par le code du kratale renforcer les droits des
femmes salariées lorsque notre droit n’est passamfiment protecteur — je pense
essentiellement au travail a temps partiel.

A cet égard, permettez-moi de contester la philosodes amendements
de suppression déposés par Mme Marie-Frangoisgezlaeret ses collegues, qui
nous renvoient aux équilibres trouvés dans lesdoisiccords passés. Si ceux-Ci
sont peu efficaces, comme en témoignent les donrémsillies dans mon
rapport, voter les amendements de suppressionndrai¢ a s’arréter en chemin
dans le combat pour I'égalité professionnelle.

J'en viens a la présentation des articles de petigosition de loi.
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Le titre F', tout d’abord, vise a inciter les entreprisesmpirespectent pas
leurs obligations en matiére de dialogue socialégbr. L’article £ propose ainsi
d'inciter les 60 % d’entreprises ne respectantlpass obligations de négocier sur
les rémunérations et sur I'égalité professionnéllée faire, en supprimant la
réduction de l'allégement sur les cotisations pwtles. Je présenterai un
amendement qui permettra de prendre en compteulatisn des entreprises qui
disposent d'un plan d’'action et ne sont, a ce,tipas concernées. Quant a
l'article 2, il vise a faire réagir les entreprisgsi ne renseignent pas la base de
données économiques et sociales avec les indisatelatifs a la situation
comparée entre les femmes et les hommes.

Le titre Il, ensuite, est le cceur de la propositienloi, puisqu’il s’attaque
a la problématique du temps partiel. Soyons claies temps partiel est un
aménagement du temps de travail contraire a I'#gpibfessionnelle. N'oublions
pas que temps partiel signifie salaire partiel eitaite partielle. Il faut donc
absolument encadrer le recours a ce mode de gehtitemps de travail, qui est
devenu habituel dans certains secteurs comme ladgraistribution ou les
entreprises de propreté. Les efforts réalisés hutdk la Iégislature pour encadrer
le travail a temps partiel, grace a [linstauratiofune durée minimale
hebdomadaire de 24 heures, ont été malmenés a cgsérés nombreuses
dérogations accordées. Résultat, aujourd’hui, 4else2ires ne sont absolument pas
devenues la norme dans les entreprises ; ellesittems$ plutdt I'exception dans
certains secteurs, qui n'ont pas hésité a négdeigraccords prévoyant une durée
minimale de travail bien inférieure a 24 heuresfgis seulement deux ou trois
heures dans certaines branches.

Les dérogations accordées par le |égislateur somtestables, car non
seulement elles ont vidé de sens la durée miniak&l@4 heures, mais elles ont
aussi permis de limiter au minimum la rémunératitles travailleurs a temps
partiel, en accordant des majorations de rémuiéraien inférieures a celles qui
prévalent pour les salariés a temps complet. Ligdesr 3 & 6 de la proposition de
loi ont donc vocation a freiner les recours abuaifstravail a temps partiel, en
pénalisant les entreprises qui y ont massivemewours, et en accordant une juste
rémunération pour les salariés qui n'ont d’autreixlgue d'accepter les contrats a
temps partiel avec un faible quota d’heures hebdames.

Ainsi, I'article 3 pénalise financierement les entreprises qui ordurscde
maniére habituelle au travail a temps partiel, Enirdiant de 20 % la réduction
sur les cotisations patronales dés lors que I'effewyen par catégorie d’emploi
compte en moyenne, sur une année civile, plus @ 6 salariés a temps partiel.
L'article 4 propose de majorer la rémunération de chaque hewallée lorsque
la durée de travail a temps partiel hebdomadaéeyar par le contrat de travail est
inférieure & 24 heures. Pour faire suite aux awdlti je présenterai un
amendement visant a simplifier le calcul de la majon, en limitant la mesure a
deux taux : un taux de 25 % quand la durée deitrashcomprise entre 15 et
24 heures ; un taux de 50 % pour une durée deiltrenférieure ou égale a
15 heures par semaine. L'article fajore la rémunération des heures
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complémentaires, c'est-a-dire les heures effectapgsus de celles prévues par le
contrat de travail. L'article 6, enfin, propose dwjorer la rémunération des
heures effectuées dans le cadre d’'un complémeptuEb prévu par avenant. Je
vous proposerai un amendement pour harmonisersttegenajorations.

Je proposerai également un article additionnelsapagticle 6, visant a
rétablir le délai de sept jours de prévenance. Tlesissyndicats et associations
féministes entendus ont insisté sur ce besoin.

Le titre lll propose ensuite de mieux répartir lENgés autour de la
naissance, qui sont aujourd’hui trés inégalemgpartis entre le pére et la mere.
En France, seuls 4 % des parents qui prennentngéqmarental sont des hommes,
soit I'un des taux les plus bas de [I'Organisatioa doopération et de
développement économiques (OCDE). L'Observatoia@dais des conjonctures
économiques (OFCE) a par ailleurs proposé de dodteales péres a prendre leur
congé de paternité.

L'article 7 propose d’'allonger de deux semaineslaée de congé de
maternité, afin de mettre notre droit en confornaitéc les recommandations de
I'Organisation internationale du travail (OIT). kficle 8 propose d'allonger la
durée du congé de paternité a quatre semainesctives, contre seulement
onze jours aujourd’hui.

Enfin, le titre IV propose de s'attaquer a la problématique des
discriminations, en se concentrant sur les disa@tmns a 'embauche.

Régulierement, le Défenseur des droits nous rappellue les
discriminations a I'embauche, quel qu’en soit letim@ont une plaie pour les
demandeurs d’emplois, mais aussi pour les entespiigii se privent ainsi de
talent. Les études du Défenseur des droits monnesgi que la grande majorité
des personnes s’estimant victimes de discriminatiosent pas entreprendre de
démarches pour la faire reconnaitre, souvent faigteconnaitre leurs droits.
L'article 9 propose donc de renforcer la connaissance desindisations, en
demandant aux entreprises d'inscrire dans le regisbique du personnel les
coordonnées personnelles des personnes candidatessdploi. Il propose de
renforcer la connaissance des voies de recoursecdes discriminations en
obligeant les employeurs a remettre, au coursetgrétien d'embauche, une fiche
rappelant le droit a la non-discrimination et Iigtées personnes auxquelles les
personnes victimes de discrimination peuvent faneel.

Cette proposition de loi vise a une plus grandeadité de la lutte pour
I'égalité professionnelle. C'est pourquoi, afin glermettre un véritable débat sur
toutes ces mesures, j'émettrai un avis défavorale amendements de
suppression proposeés par nos collegues.

Mme Marie-Frangoise Clergeau. L'égalité entre les femmes et les
hommes est une politique qui a progressé depuisepits dizaines d'années en
France. Les formations de gauche ont largementyoudle moteur dans chaque
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avancée en faveur d'une égalité, non seulementrideige, mais de réalité.
Depuis 2012, plusieurs lois ont ainsi intégré lashif d'égalité et ont prévu des
sanctions en cas de manquement. Ces lois furemitéeto a l'initiative du
Gouvernement ou des parlementaires, et souventI'sogigilion bien utile de la
délégation aux droits des femmes et a I'égalitéctiesices entre les hommes et les
femmes de notre assemblée. Elles le furent auésegi la combativité et a la
présence active des femmes élues.

Notre collegue Marie-George Buffet souhaitegi concrétement en
faveur de I'égalité professionnelle entre les femetdes hommes Or, je I'ai dit,
il y a eu des avancées sur I'égalité professioaraitre femmes et hommes depuis
2012, et des avancées concréetes, méme si I'ansgaksif qui y est attaché peut
lui sembler trop doux.

Notons aussi, au passage, qu'a un mois de la fitadégislature, la
discussion en premiére lecture d’'une propositiodoil@ermet, ne serait-ce que
par le jeu de la navette entre les assemblées,oderdsérieusement de son
caractére concret, méme si les intentions en sant fait louables et sincéres.
C’est pourquoi, tout au long de I'examen de ceeexe groupe Socialiste,
écologiste et républicain (SER) prbénera la respuligaet la cohérence avec ses
travaux lors de cette Iégislature.

Ainsi, nous rejetterons les articles 1 a 6 etit&t9 qui remettent en cause
les équilibres récemment trouvés, soit par leepaites sociaux dans le cadre des
accords nationaux interprofessionnels, soit patétgslateur dans le cadre de
dispositions législatives récemment adoptées.

Pour ce qui est de l'articl€"1il introduit une obligation de résultats sur la
négociation annuelle obligatoire relative a I'égalprofessionnelle entre les
femmes et les hommes et la qualité de vie au {ra@aile principe méme de
négociation est incompatible avec l'idée d'obligatide résultats. La négociation
ne peut aboutir qu'a deux hypothéses : soit unrdoest conclu entre les parties,
soit aucun accord n’est conclu et un procés-vatbalésaccord est établi.

L'article 2 propose une pénalité a I'encontre deseprises de cinquante
salariés et plus qui ne transmettent pas d’infaomatpermettant d’apprécier la
situation comparée des femmes et des hommes damtseprise ; or une telle
pénalité existe déja.

Les articles 3, 4, 5 et 6 remettent en cause ladigs conclus par les
organisations syndicales et patronales et encadréaméliorés par le législateur,
ou adoptés par lui.

Quant a l'article 9, le groupe de travail, lanc€aatomne 2014, sur la
lutte contre les discriminations dans le monderduadil a émis, dans son rapport
remis en mai 2015, de fortes réserves concernaptdposition d’instauration
d’'un registre d’embauche. Il préconise plutdét deirpoivre la réflexion avant
toute mise en ceuvre,sk on veut déboucher sur des mesures crédibles, car
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opérationnelles>. Ce méme article 9 crée une obligation de matifbn des droits
garantis dans le code du travail en matiére de kdntre les discriminations. Or
cette obligation existe par I'article L. 1142-6 dode du travail, qui dispose que,
dans les lieux de travail ainsi que dans les lo@aui la porte des locaux ou se
fait I'embauche, les candidats sont informés, pait imoyen, des dispositions
pénales existant en matiére de discrimination.

Toutefois, toujours dans un souci de cohérences adapterons l'article 7
étendant le congé maternité. Il anticipe des diipas européennes a venir ; il
s’inscrit dans un mouvement d'amélioration de latgetion des femmes
enceintes, dans la continuité, notamment, de l&rdoail qui a porté de quatre a
dix semaines la période de protection contre Enbieement.

Enfin, concernant I'article 8, I'allongement du ggnde paternité, devenu,
grace a notre majorité en 2012, « congé de pateatitd’accueil de I'enfant »,
nous parait opportun. Mais cet allongement doiterealiste et raisonnable au
regard des dépenses qu'’il engendre. C’est pourgquua nous abstiendrons pour le
vote en commission et proposerons, en séance peblisp amendement cohérent
avec ce que nous proposions dans une précédepsition de loi en 2010, soit
un allongement de trois jours, portant ce congérd® a quatorze jours et de dix-
huit a vingt et un jours en cas de naissances piesti Notons également que les
trois jours de naissance s'ajoutent a ce congeé.

Vous I'avez compris, le groupe SER ne pourra pasrnen I'état ce texte.

Mme Isabelle Le Callennec.Malgré une surproduction Iégislative —
Mme la rapporteure a dénombré huit lois —, forsede constater la réalité : un
écart de salaire net moyen entre les femmes dtdesnes de 19 %, dont 10 %
non expliqués ; davantage de femmes que d’hommeshémage ; 80 % des
emplois a temps partiel occupés par des femmes. héopeut donc que souscrire
a l'objectif de la proposition de loi qui préteneh &nir avec les inégalités
professionnelles. Pour autant, 'on ne peut vousresusur des mesures qui
auraient pour conséquence d’alourdir encore urppeules charges qui pesent sur
les entreprises et donc, a terme, de créer du dgma

Notre groupe a toujours soutenu activement I'éggbitofessionnelle et
n'est pas contre le principe de sanctions. C'est lnians la loi Woerth de 2010
gu’'a été voté le principe de 1 % de la masse sédaapplicable aux entreprises de
plus de cinquante salariés non couvertes par wréee un plan d’'action relatif a
I'égalité professionnelle. Plutét que d'alourdirs I@pénalités, veillons déja a
appliquer la loi. Le 14 décembre dernier, la Di@tigénérale du travail (DGT) a
confirmé que les entreprises se mettaient majmitaént en regle apres une mise
en demeure. D’aprés le ministere en charge detsdies femmes, en aolt 2016,
85 % des entreprises de plus de mille salariés@mntertes par un accord. Il est
juste de rappeler que c’est moins dans les ensepde moins de mille salariés :
70 % entre 50 et 300 salariés. Pas moins de 2 &#&snen demeure ont été
prononcées depuis 2013 et 107 pénalités ont éléapps. D'ou la nécessité de
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continuer a sensibiliser et a inciter au respedadei, par le dialogue social, au
plus pres de I'entreprise.

Nous vous rejoignons sur I'idée de lutter contreebeps partiel subi, mais
reconnaissez que le travail partiel choisi exisigsa Notre groupe n'a pas voté la
mise en place du plancher de 24 heures dont lephasl dérogations, que vous
avez évoqueées, illustrent les difficultés d'appima pour certains métiers. Lors
de son audition, la DGT a clairement affirmé quenkorité des branches ayant
négocié avaient fait des 24 heures le principejesia dérogation I'exception.
Dont acte. Mais jentends, madame la rapporteune ¢pus ne partagez pas
forcément cette analyse.

Quant au rapport de situation comparée, il a émlifodans la base de
données unique, censée s’appliquer aux entrepiesgdus de cinquante salariés.
Si la base de données donne la visibilité nécessair I'évolution de la politique
d'égalité entre hommes et femmes dans l'entreprige, sert de base a la
négociation collective, c’est satisfaisant. Si effest pas renseignée ou pas
communiquée annuellement, il convient, en effetnadéntenir les sanctions.

Sur la parentalité, nous pouvons tout a fait débalt I'idée d’allonger la
durée du congé de maternité et du congé de patefititre personnel, j'y suis
favorable. Pour mémoire, en Europe, les situatsams trés disparates : cinquante-
deux semaines a 40 % du salaire au Royaume-Urie sgimaines a 60 % du
salaire en France environ, quatorze semaines #0160 salaire en Allemagne.
Mais, pour débattre, il faudrait disposer de tolgssdonnées. L’allongement que
vous proposez a un codt. Il n'est pas chiffré eisvoe dites pas par qui et
comment il serait financé. Les indemnités jourmabésont prises en charge par la
branche maladie de la sécurité sociale. Commentricer-vous ces dépenses
nouvelles ?

Enfin, 'on ne peut qu'étre perplexe devant I'dgi@d0, qui crée un
« registre d’embauche » au sein du registre uniquepersonnel. Je n’en
comprends pas l'objectif. Et la Commission natiendé I'informatique et des
libertés (CNIL) estime que les données personnelkesdoivent étrea priori
conservées que pendant le temps de présence datrgprise. Quel est I'intérét
de les conserver davantage ?

En conclusion, le groupe Les Républicains partdimention d'une
égalité professionnelle réelle entre les femmeesthommes, et I'on voit bien
gu’il y a encore beaucoup de chemin a faire. Maissrdoutons de I'efficacité des
mesures qui sont proposées. Nous pensons qu'ilend’explorer aussi d'autres
pistes : formations conciliables avec le mode @eetiles contraintes des femmes,
développement du télétravail, mais aussi lutteredettravail partiel subi.

M. Francis Vercamer.Agir pour I'égalité professionnelle entre les
femmes et les hommes est un combat permanent paxrauii luttent contre les
discriminations, qu’elles se fondent sur I'origite sexe, la situation de famille ou
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encore la grossesse, et qui sont condamnées etedende pénal et dans le code
du travail. Ces articles sont anciens et les loig iombreuses pour essayer de
lutter contre l'inégalité professionnelle. Malheusement, cette inégalité a la vie
dure. Méme s'il s'agit de principes constitutifs detre république, il faut
constater que les entreprises, et la société éleann’avancent sur ce sujet qu'a
vitesse trés réduite. Des rappels, des reglementgselois, peuvent donc étre
nécessaires pour atteindre ce principe d'égalitsacré par les lois constitutives
de la république.

Gestion des carrieres, temps de travail, rémumératimais aussi
discrimination a I'embauche: les motifs d'insaidfon dans le milieu
professionnel sont nombreux. Les femmes sont sdiseptées dans certaines
professions puisque 47 % des femmes se concestrenhe douzaine de métiers.
Au contraire, elles sont quasiment absentes dainsrautres.

Je suis celui qui avait réussi a faire passer lea@vhyme dans la loi. Il
permettait de choisir les salariés en fonction €er lcompétence et de leur
expérience, non en fonction de leur origine, de kexe ou de leur famille.
Malheureusement, Francois Rebsamen a supprimé smosdif pendant la
Iégislature, au cours de laquelle nous aurons dorss reculé un peu dans la lutte
contre les discriminations. Il faut ajouter lestattes sexistes dans les entreprises
au nombre des difficultés qu'y connaissent les fesim

Les chiffres soulignent que I'égalité professiofmetst une question
toujours légitime. Pourtant, malgré des intentilmembles, il faut reconnaitre que
certaines mesures de cette proposition de loi neblsat pas opportunes. Les
dispositions relatives au recrutement apparaistavintage comme des mesures
d'affichage, dans la mesure ou notre arsenal Bgigiermet déja de condamner
les recruteurs, si jamais ils se livraient a degtigues discriminatoires. Le code
pénal contient aussi des possibilités de sanction.

Il ne semble pas non plus opportun de créer deeli@svobligations pour
'ensemble des entreprises ; il conviendrait plugdir ce sujet, d’encourager les
bonnes pratiques et la publication des statistigmesatiere de recrutement — ou
d'éviter que la discrimination puisse se dévelopgemme javais essayé de le
faire a travers le CV anonyme.

S’agissant des mesures relatives au temps pdesetéputés du groupe
UDI restent trés prudents. Face a la crise écongengie connait encore notre
pays et au chdmage de masse, il serait davantégeertdévelopper la flexibilité
du travail plutét que de multiplier les mesuredrietsves a I'embauche.

Si nous partageons la volonté de réduire le recewcessif au temps
partiel et de lutter contre le temps partiel suloys estimons également que cet
objectif ne doit pas, une nouvelle fois, mettredanger I'équilibre d’entreprises,
de secteurs d'activité et de branches professitemejui ont besoin du temps
partiel. Vous avez d’ailleurs remarqué que des rascont été trouvés en leur sein.
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Ces remarques formulées, nous estimons toutefaslegi dispositions
relatives a la parentalité et a I'allongement doggéomaternité sont intéressantes et
nécessiteraient un débat. Je suis heureux queolg@rsocialiste ait décidé de
maintenir ces articles, ce qui nous permettra deeter effectivement, en
commission ou en séance.

Le droit en la matiére n'est pas figé, comme ernoigne la prolongation
de la période légale d'interdiction de rupture datcat de travail a l'initiative de
'employeur pour les femmes a l'issue de leurs ésnligs a la grossesse et a la
maternité. Cette mesure fut soutenue par le grallpk et inscrite dans la loi
relative au travail, & la modernisation du dialogoeial et & la sécurisation des
parcours professionnels.

Mme Dominique Orliac. La problématique de I'égalité professionnelle
entre les femmes et les hommes n’est pas nouvelldoi pour I'égalité réelle
entre les femmes et les hommes, votée par notreritéaja renforcé I'arsenal
[égislatif, mais le parti radical de gauche estiome des mesures plus coercitives
doivent étre prises afin d'arriver a la plus pagaégalité professionnelle et
salariale entre les femmes et les hommes.

A nos yeux, cette égalité professionnelle et sallariest un véritable
impératif. Les dispositifs de sanction financieréesaicontre des discriminations
salariales doivent étre étendus a toutes les eigesp Ainsi, cette proposition de
loi, qui formule des mesures trés concretes erufade I'égalité salariale entre les
femmes et les hommes, nous semble trés intéressante

D’aprés I'Observatoire des inégalités, le salaimnsuel net moyen des
hommes, pour un poste a temps plein, était d’env&rd10 euros en 2014, alors
que celui des femmes s’approchait péniblement 862leuros. L'Observatoire
pointe, a juste titre, que I'écart ainsi constaté4d8 euros représente presque un
demi-SMIC. Toujours selon lui, les femmes receva@n2014, en moyenne et en
équivalent temps plein, un salaire inférieur d'eoni20 % a celui des hommes,
selon les diverses méthodologies employées paaidel. L'on peut donc estimer
gu’il y a une énorme inégalité professionnelle &fldaut absolument arriver a
résoudre enfin le probleme.

Mais les inégalités de salaire ne s’arrétent pasdé pourrait penser que,
plus le salaire est important, plus I'écart seagss:. il n'en est absolument rien.
Cette différence est notamment due au fait qudelesnes sont beaucoup moins
nombreuses en haut de I'échelle salariale, et davent beaucoup moins se
défendre et faire entendre et valoir leurs droits.

De plus, la proposition de loi souligne trés justa@mdans son exposé des
motifs, la réalité gqu’aujourd’hui les entreprisest Gouvent recours au temps
partiel. Pour les radicaux de gauche, l'activitéraps partiel, quand elle est subie
par les femmes, doit étre évitée par des incitaténl’'autres nouvelles fagons de
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travailler, comme le télétravail et le travail andoile, tant aupres des entreprises
gu’aupres des administrations.

L'article 7 propose d’étendre le congé de matemitlx-huit semaines, en
citant les recommandations de I'OIT et de la Coéfation européenne des
syndicats. Cet article s'inscrit bien dans l'idéedes radicaux de gauche avaient
portée dans le cadre de I'ordre du jour résenatiadroupe, il y a tout juste un an,
lors de la discussion sur le projet de loi relatiftravail. Il portait sur des mesures
législatives destinées a mieux protéger les femmedssue de leur congé
maternité, en prolongeant la période légale peridgntlle elles ne pouvaient étre
licenciées. Cette proposition de loi avait été &l I'unanimité. Elle protégeait
aussi, pour le méme temps, les hommes, ce qui st une avancée
importante dans ce domaine. La discussion availlalies été assez dure pour
faire comprendre que I'égalité entre hommes et femms'entendait ainsi de
maniére réciproque.

Quant au partage de la parentalité, nous sommasHioent ouverts sur la
question, et bien évidemment d'accord avec la mitipo de nos collegues du
groupe de la gauche démocratique et républicainejise a allonger, a l'article 8,
le congé de paternité de onze jours a vingt-huitgovoire & quarante-deux jours
en cas de naissances multiples.

Enfin, nous saluons I'esprit de I'article 9, visantinstaurer un registre
d'embauche et imposant a I'employeur de remettrehaque candidat une
notification des droits.

Le groupe des radicaux de gauche attend de vdioumure que vont
prendre nos débats en commission. D’ores et d&jggrette les amendements de
suppression portés par nos collégues du groupe BBRe groupe apporte son
soutien de principe a ce texte qui est, certescitiiemais franchement bienvenu,
tant les disparités n'arrivent pas a étre réglées ahotre pays, et ce malgré bientét
quarante ans de lois sur I'égalité professionraitee les femmes et les hommes.

Mme la rapporteure. Nous sommes tous d'accord sur le constat que
beaucoup de lois relatives a I'égalité professilanentre les femmes et les
hommes se sont succédé, sous la droite commeasgasithe. Mais les faits sont
toujours la. Ces lois n’ont pas trouvé leur pleffecacité.

Sur le temps partiel, la loi a, par ailleurs, pait. fCertes, elle a posé le
principe d'un plancher de 24 heures, mais cettéomogést malmenée par les
accords de branche. Il n'en reste, pour ainsi diea, Or ce sujet est au coceur de
I'inégalité professionnelle entre les femmes ehl@smes.

Enfin, il ne s'agit pas dalourdir, par les disgasis proposées, les
charges qui pésent sur les entreprises. Au coatrdirs’agit d’'user plus de
l'incitation que de la sanction. Les réductions agisations sociales dont les
entreprises bénéficient sont des appels a fairpas€n avant. Si elles n’en font
pas, pourquoi ces réductions leur seraient-ellemteraues ? Selon les chiffres
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dont je dispose, seulement 2 000 mises en demeureté prononcées pour
37 000 entreprises assujetties aux obligations dspect de [I'égalité
professionnelle entre les femmes et les hommest @&s peu.

Madame Clergeau, vous dites que le texte n'aurdegpsamps de faire la
navette entre les deux chambres parce que nous edremfin de Iégislature.
Mais cela est vrai aussi des textes que vous pgefseriors de la séance consacrée
a l'ordre du jour réservé a votre propre groups, sgutiendra encore apres la
nétre. Il s'agit aussi de mettre le débat danstuial@é. Il faut se donner les
moyens de faire progresser la loi dans une futuedature, d’aller plus loin dans
ce domaine.
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EXAMEN DES ARTICLES

_ TITRE PREMIER
RENDRE EFFECTIVE L'EGALITE PROFESSIONNELLE ENTRE LE S HOMMES
ET LES FEMMES

La Commissiomdoptel’amendement de coordination AS12 de la rappodeur

*

Article premier
(Art. L. 241-13 du code de la sécurité sociale)

Suppression des allégements de cotisations patroasalen cas d'absence
d’accord d’entreprise portant sur la rémunération ou sur I'égalité
professionnelle entre les femmes et les hommes

Cet article vise a supprimer la réduction génédaleotisations patronales
lorsque I'entreprise n’est pas couverte par unmakcsaor la rémunération, le temps
de travail et le partage de la valeur ajoutée tlangreprise, ou par un accord sur
I'égalité professionnelle entre les femmes et lesimes et la qualité de vie au
travail.

I. LEGALITE PROFESSIONNELLE ENTRE LES FEMMES ET L ES HOMMES,
UNE PROBLEMATIQUE TROP SOUVENT NEGLIGEE DANS LES
ENTREPRISES EN DEPIT DES OBLIGATIONS DE NEGOCIATION

1. L'égalité professionnelle, une thématique en pr  incipe incontournable
des négociations obligatoires en entreprise

La loi n° 83-635 du 13 juillet 1983, dite « loi Riyu», a posé I'un des
premiers jalons de la longue lutte contre les ili&gaprofessionnelles entre les
femmes et les hommes, en incitant les entreprisasegocier des « plans
d’égalité » avec les partenaires sociaux, assduize aide financiére de I'Etat, en
contrepartie de l'instauration du rapport de siaratomparée.

Cette incitation s'étant révélée inefficace, le id&geur Ia
progressivement remplacée par des négociationgabbilies. Au premier chef, la
loi n° 2001-397 du 9 mai 2001 relative a I'égafitéfessionnelle entre les femmes
et les hommes, dite « loi Génisson », a proposédivelopper le dialogue social
sur le theme de I'égalité professionnedleen créant une obligation de négocier
sur I'égalité professionnelle, au niveau de I'eptige comme au niveau des
branches, qui s’est ajoutée aux autres obligatienségocier prévues par le code
du travail.
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Toutefois, seules les entreprises plus de cinqusal&iés sont tenues
d’engager ces négociations. Si elles n'ont padijabon d’'étre couvertes par un
accord collectif ou un plan d’action, les entrepsisle moins de cinquante salariés
sont néanmoins tenues derendre en compte les objectifs en matiere d'égalit
professionnelle entre les femmes et les hommesl@an®prise et les mesures
permettant de les atteindre

Plus récemment, la loi n° 2015-994 du 17 ao(t 2@l&ive au dialogue
social et a I'emploi a regroupé les différentesgailons de négocier en entreprise
en trois négociations annuelles obligatoires, n@niges a l'article L. 2242-1 du
code du travail. Il s’agit :

— de la négociation sur la rémunération, le tengpalail et le partage de
la valeur ajoutée dans I'entreprise (L. 2242-5 ddecdu travail) ;

— de la négociation relative a I'égalité profesaelie entre les femmes et
les hommes et la qualité de vie au travail (L. 2841 méme code) ;

—de la négociation sur la gestion des emplois e$ @arcours
professionnels (L. 2242-13 du méme code).

La périodicité des négociations obligatoires emegmise est annuelle pour
les deux premiéres négociations, et triennale pamunégociation relative a la
gestion des emplois.

Cependant, en vertu de l'article L. 2242-20 du cddetravail, dans les
entreprises satisfaisant a I'obligation d’accoidtrea I'égalité professionnelle ou,
a défaut, de plan d’'action sur I'égalité profesailie, un accord d’entreprise peut
modifier la périodicité de chacune des négociati@ans la limite de trois ans
pour les négociations annuelles et de cinq anslpauggociation triennale.

Si la négociation relative a I'égalité professidimentre les femmes et les
hommes et la qualité de vie au travail porte, deet@vidence, directement sur les
problématiques d'égalité professionnelle, dans whac des deux autres
négociations, la problématique de I'égalité prafesmelle entre les femmes et les
hommes doit également étre prise en congdtefcadré ci-apres).
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e La négociation sur la rémunération, le temps de avail et le partage de la valeur
ajoutée dans l'entreprise (articles L. 2242-5 a 12242-7 du code du travail)

Aux termes de l'article L. 2242-5 du code du travedtte négociation doit permettre
d’aborder : les salaires effectifs, la durée effecet I'organisation du temps de travall
— et notamment la mise en place du temps partielélessement, la participation e
I'épargne salariale, et le suivi de la mise en ceder® mesures visant & supprimer les
écarts de rémunération et les différences de déraiit de carriére entre les femmes gt
les hommes. Parmi ces domaines, les entreprisgdudede trois cents salariés on
I'obligation d’en choisir quatre ; celles de moide trois cents salariés doivent e
sélectionner trois. Dans tous les cas, la rémuwéraloit faire partie des themes
retenus.

D

e La négociation relative a I'égalité professionnedl entre les femmes et les hommes
et la qualité de vie au travail (articles L. 2242-& L. 2242-12 du méme code)

Selon l'article L. 2242-8, cette négociation ddibeder :

—les questions d’articulation entre la vie pergdienet la vie professionnelle des
salariés (1°) ;

—les objectifs et mesures permettant d'atteindégalité professionnelle entre leg
femmes et les hommes, netamment en matiére de suppression des écarts| de
rémunération, d’accés a I'emploi, de formation prsfeanelle, de déroulement de
carriere et de promotion professionnelle, de coodgi de travail et d’'emploi, en
particulier pour les salariés a temps partiel, etrd&ité des emplois (2°) ;

—les mesures permettant de lutter contre touterigimation en matiere de
recrutement, d’'emploi et d'acces a la formatiorfggsionnelle (3°) ;

— ainsi que les modalités d’exercice, par le salate son droit & la déconnexion, et la
mise en place par I'entreprise de dispositifs dguladion de ['utilisation des outils
numeériques, en vue d'assurer le respect des tempspds et de congé ainsi que de |a
vie personnelle et familiale (7°).

Les autres thématiques abordées au sein de ceajtiatton (mesures relatives a
l'insertion professionnelle et au maintien dansnidoi des travailleurs handicapés,
modalités de définition d’'un régime de prévoyantexercice du droit d’expression
directe et collective des salariés) peuvent égaienéére I'occasion d'aborder les
thématiques d’égalité professionnelle entre lesriemet les hommes.

e La négociation sur la gestion des emplois et desrpaurs professionnels (articles
L. 2242-13 a L. 2242-19 du méme code)

Cette négociation triennale obligatoire doit notagnirporter sur la mise en place d’'up
dispositif de gestion prévisionnelle des emploisies compétences, sur les conditions
de la mobilité professionnelle ou géographiquerimgesur les perspectives de recours
par 'employeur aux différents contrats de traveil,notamment au travail a temp
partiel : autant de thématiques susceptibles datmrdées du point de vue de I'égalit
professionnelle entre les femmes et les hommes.

(O
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e Une obligation de négocier, mais pas d’obligati@nrdsultat

L'’engagement de chacune de ces négociations esgatuite ; en
revanche, la conclusion d’'un accord ne I'est pas.

S’agissant de la négociation relative a I'égalitéfgssionnelle entre les
femmes et les hommes et la qualité de vie au frgdasieurs dispositifs tentent
de pallier I'absence d’accord.

Ainsi, a défaut d'accord sur les objectifs et legsares permettant
d'atteindre I'égalité professionnelle entre les ffiees et les hommes, I'employeur
a l'obligation d'établir un «plan daction» desli a assurer ['égalité
professionnelle entre les femmes et les hommesst-a-dire les mesures qu'l
entend appliquer unilatéralemen€es mesures, ainsi que les propositions
respectives des parties, doivent étre inscrites danproces-verbal de désaccord,
comme en dispose l'article L. 2242-4 du code dwaitale plan d'action doit
fixer des objectifs de progression, des actionmpéant d’atteindre ces objectifs,
ainsi que des indicateurs chiffrés pour les suilenes plusieurs domaines d’action.
Une synthése de ce plan doit étre portée a la sarae des salariés.

De méme, en l'absence d’accord sur I'utilisatios datils numériques et
le droit a la déconnexion, I'employeur est tenulabiérer une charte définissant
les modalités d’exercice de ce droit, et prévoyarmise en ceuvre d'actions de
formation et de sensibilisation & un usage raisolendes outils numériques.

Or, force est de constater que les dispositifstaxis n'incitent pas
suffisamment les entreprises a mettre en place/garde négociation collective
des mesures concréetes en faveur de 'égalité miofawxlle entre les femmes et
les hommes.

2. Le taux de couverture conventionnelle des entre  prises en matiére
d’'égalité professionnelle entre les femmes et les h  ommes est encore
faible

Selon les représentants de la Direction généraléradail (DGT)® du
ministére du travail, de I'emploi, de la formatiprofessionnelle et du dialogue
social, au 15 ao(t 2016, le taux de couverture eotiannelle des entreprises
assujetties a I'obligation de négocier sur I'égafitofessionnelle entre les femmes
et les hommes — c’est-a-dire les entreprises de g#u50 salariés — était de 40 %
(contre 37 % en 2015).

(1) Compte rendu de l'audition par la Délégatiorxadroits des femmes de I'Assemblée nationale dRédis
Bac, chef du service des relations et des conditimtravail de la direction générale du travail@D), du
ministére du travail, de I'emploi, de la formatigmofessionnelle et du dialogue social, de Mme @lair
Scotton, adjointe au sous-directeur des relationdividuelles et collectives du travail, au servides
relations et des conditions de travail, et de Mnag¢h@rine Pernette, cheffe du bureau du pilotage du
systéme d'inspection du travail, au service de iffation territoriale de la politique du travail ede
I'inspection du travail de la DGT, sur la mise emae des dispositions adoptées en matiére d'égalité
professionnelle, mercredi 14 décembre 2016.
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Ce taux de couverture, trés inférieur a ce que paurrait attendre compte
tenu du caractére impératif de I'obligation de regoprévue par la loi, cache
d'importantes disparités en fonction de la taiks éntreprises. En effet, 91 % des
entreprises de plus de 1 000 salariés sont cosyertatre seulement deux tiers
(67 %) des entreprises de 300 a 1 000 salariéa, pine plus d'un tiers des
entreprises dont I'effectif est compris entre 529 salariés.

Au total, sur I'ensemble des thémes abordés paadesrds d’entreprise,
'égalité professionnelle en tant que telle n'enprésente qu'une faible
proportion : seuls 12 % de I'ensemble des accdodsdant cette question, contre
38 % des accords abordant la question des satidess primes, 24 % s'agissant
du temps de travail, ou 19 % s’agissant de la@pdiion, de I'intéressement et de
I'épargne salariale.

THEMES DE NEGOCIATION EN 2015 PARMI LES ACCORDS SIG NES PAR DES DELEGUES
SYNDICAUX OU SALARIES MANDATES

Thémes abordés dans les accords signés par des % de textes abordant

Nombre d’accords

syndicats chaque theme (*)

Salaires et primes 11 853 38 %
Temps de travai 7424 24 %
Emploi 3348 11 %
Egalité professionnelle 378¢ 12%
sPl:[é)\;(l)gr?]r;ﬁacizlective, complémentaire santé, rettai 2554 8%
D s eeeenaies
Conditions de travail 833 3%
Formation professionnelle 447 1%
Classification 416 1%
Participation, intéressement, épargne salaria 5 886 19 %
Total des accords 31 449

(*) Le tableau recense la fréquence des différémdsnes, sachant qu'un texte peut en aborder plssieée total des
thémes est donc nécessairement supérieur a 100 %.

Source : Direction générale du travail (DGT), Bilde la négociation collective pour I'année 2015.

Selon Mme Bénédicte Ravache, secrétaire générald’ Adsociation
nationale des directeurs.trices de ressources hesigiANDRH)®, entendue
dans le cadre de la méme audition par la délégationdroits des femmes de
'Assemblée nationale, cette insuffisante couvertules entreprises peut
s’expliquer par le regroupement des themes de retgnts opéré par la loi
n°® 2015-994 du 17 aodt 2015 relative au dialogwiatet a I'emploi. Elle estime
dés lors qu’ 4l est important de sensibiliser les organisati@ymdicales au fait
gue l'égalité professionnelle est un sujet ausgdrtant que les autresquand

(1) Cf. compte rendu de l'audition de la Délégatianx droits des femmes de I'’Assemblée nationale du
14 décembre 2016.



— 35 —

plusieurs themes sont sur la table des négociatibifaut s’assurer que ce sujet
ait 'importance qu’il mérite».

3. Un régime de sanctions insuffisamment dissuasif ?

Un régime de sanctions existe déja a I'encontre edfiggeprises qui ne
respectent pas leurs obligations : ainsi, pouetdgseprises de plus de 50 salariés,
I'absence d'accord relatif a I'égalité professidimeu de plan d’action unilatéral
de I'employeur portant sur le méme théme et coraporties objectifs et des
indicateurs chiffrés intégrant obligatoirement laestion des inégalités de
rémunération, est sanctionnée par une pénalitéidieee pouvant aller jusqu’a
1 % de la masse salariale (article L. 2242-9 deahdtravail).

La loi n° 2014-873 du 14 ao(t 2014 pour I'égaliéeélle entre les femmes
et les hommes a ajouté a cette sanction l'intéatictle se porter candidat a un
marché public ou a une convention de partenarialigprivé pour les entreprises
ne remplissant pas leurs obligations.

Au 15 ao(t 2016, plus de 2 000 mises en demeurétéradressées a des
entreprises sur le fondement de ces dispositiofem peut souligner que le
nombre de mises en demeure prononcé semble ermibte Eompte tenu du
nombre d’entreprises qui he sont pas couvertesupaaccord ou par un plan
d’'action unilatéral (60 %). Cependant, elles sin@nt dans un cadre plus
général, encouragé par la DGT, d’accompagnement etdéreprises par les
directions régionales des entreprises, de la coence, de la consommation, du
travail et de I'emploi (DIRECCTE) : 80 % des mis&s demeure concernent en
effet des entreprises de moins de 300 salariéen$IDGT®Y, dans les six mois
qui suivent une mise en demeure, 60 % des entespsis mettent en conformité
— c'est-a-dire qu’elles concluent un accord ouéfagt, élaborent un plan d’action
sur I'égalité professionnelle.

Lorsque ce n'est pas le cas, des pénalités fingscgont appliquées : au
15 aolt 2016, plus d'une centaine de sanctionglanés et déja été prononcées
par les DIRECCTE. Dans 90 % des cas, les sanctionsernent des entreprises
qui n'avaient signé aucun accord, ni présenté aygtan d'action. Les autres
sanctions visent des accords ou des plans quimgpae conformes a la loi. Selon
la DGT®@, prés de la moitié des entreprises se mettenbeformité avec leurs
obligations conventionnelles suite a I'applicatdmpénalités financiéeres.

Pour reprendre les propos de M. Régis Bac, chetdtice des relations et
des conditions de travail de la direction génédalé¢ravail (DGT), les pénalités ne
sont donc pas qu’'une menace agcompagnement et, en dernier ressort, la
sanction, peuvent servir de corde de rappel, poncifer les entreprises] a se
mettre en conformite.

(1) Cf. compte rendu de l'audition de la Délégation auxith des femmes de I'Assemblée nationale du
14 décembre 2016.

(2) Idem
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Il. PROMOUVOIR UNE OBLIGATION DE RESULTAT EN MATIE RE DE
DIALOGUE SOCIAL DANS L'ENTREPRISE

Cet article propose donc de renforcer le régimsatetions applicables a
'encontre des entreprises qui ne remplissent @as lobligations, en instaurant
une obligation de résultat en matieére de négociatsur I'égalité professionnelle
et sur la rémunération, le temps de travail ebiggge de la valeur ajoutée.

L'article L. 241-13 du code de la sécurité sociptévoit que plusieurs
cotisations a la charge de I'employeur — notamnhesitcotisations dues au titre
des assurances sociales et des allocations famsilhsi que les cotisations dues
au titre des accidents du travail et des maladiefegsionnelles assises sur les
gains et rémunérations inférieurs au salaire mimnde croissance majoré de
60 % —, peuvent faire I'objet une réduction dégressiont le montant est calculé
par voie réglementaire.

Cet article propose le rétablissement d’'un Vllaatitle L. 241-13 du code
de la sécurité sociale, qui vise a supprimer laicédn lorsque I'employeur, au
cours d’'une année civile considérée, n’a conclwaweccord portant :

— soit sur la rémunération, le temps de travaileepartage de la valeur
ajoutée (article L. 2242-5 du code du travall) ;

— soit sur I'égalité professionnelle entre les fezanet les hommes et la
qualité de vie au travail (article L. 2242-8 du neéoode).

Cette mesure va résolument plus loin que les disisosle sanction
actuels, en proposant de sanctionner non seuldegentreprises qui n'auraient
pas engagé les négociations obligatoires, mais atetssurtout — celles qui ne
sont pas parvenues a un accord. Les employeurstsaés lors plus incités a
négocier avec les organisations syndicales deiésldes mesures favorables aux
droits des salariés, afin de conclure un accord.

La rapporteure espére ainsi rendre I'échec descreitgms plus dissuasif
gu’il ne I'est actuellement, I'absence d’accordrseluisant le plus souvent par un
statu quoen matiere d'inégalités professionnelles entrédesnes et les hommes.

A défaut d’accord, la pénalité imposée aux entsesiia la suppression
de la réduction générale de cotisations patroreles un effet vertueux pour les
comptes sociaux.

La Commission est saisie de 'amendement AS1 deNVarie-Francoise
Clergeau.

Mme Marie-Francgoise Clergeau.Par le présent article, vous assortissez
d’une obligation de résultat une négociation oltiga, alors que les deux notions
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sont incompatibles. La négociation ne peut avo# daux issues : la conclusion
d'un accord ou un désaccord constaté par procéslverarticle va méme plus
loin en sanctionnant financierement, non pas I'mbsede négociation, mais
'absence de résultat de la négociation. Personn@e&sque ne saurait remettre en
cause I'existence d'un droit des salariés a la ciégjon collective depuis 1971, ni
I'obligation de négocier depuis 1982. Toutefoisaplparait tout a fait inopportun
de transformer cette derniere en obligation de looeccar « ne négocie qui ne
veut ». Pour cette raison majeure, il est propessugprimer cet article.

Mme la rapporteure. Avis défavorable. L'obligation de résultat ne doit
pas s’entendre comme une obligation de conclurenggeciation. On ne peut pas
imposer a des parties de conclure un accarthrtiori un mauvais accord ; ce
serait, en effet, remettre en cause la libertéraottelle.Mon amendement AS13
suivant clarifie justement ce point, en précisamé ¢p sanction est applicable a
défaut d'accord ou de plan d'action relatif a I'igaprofessionnelle. L'intention
de l'article1®" est bien de sanctionner les entreprises qui nggajamais de
négociation sur I'égalité professionnelle, c’estid® 60 % des entreprises de
cinquante salariés et plus.

Dans la mesure ou notre droit a fait de I'entreprisin des acteurs
principaux de I'égalité professionnelle, tant quilly aura pas de dialogue social
sur le sujet et surtout d'accord visant a réduorceetement les écarts salariaux
entre les femmes et les hommes au sein de 'ergeges inégalités persisteront.
C’est en ce sens que nous fixons une obligatiorédeltat. C'était d'ailleurs le
sens de la loi Ameline de 2006, qui fixait une datéoir a partir de laquelle les
entreprises avaient I'obligation desupprimer les écarts de rémunération entre
les femmes et les hommes

Sur le choix de la sanction, dont jai dit qu'elest en réalité une
incitation, nous ne proposons pas une pénalité¢idae mais une réduction des
exonérations de cotisation.

La Commissiomdoptel’amendement.

En conséquence, larticle®lest supprimé et 'amendement AS13 de
Mme Marie-George Buffédbmbe

Article 2
(Art. L. 2242-9 du code du travail)

Pénalité en cas de défaut de production des donnéetatives a la situation
comparée entre les femmes et les hommes

a

Cet article vise a instaurer une pénalité lorsqgee émployeurs ne
renseignent pas, au sein de la base de donnéesndigoes et sociales, les
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informations et indicateurs relatifs a la situat@mmparée entre les femmes et les
hommes au sein de I'entreprise.

1. Les indicateurs de la base de données économiqu es et sociales
relatifs a la situation comparée entre les femmes e t les hommes au
sein de I'entreprise

En application de la loi n° 2013-504 du 14 juin 20de sécurisation de
I'emploi, 'employeur est tenu de mettre a la dsfon du comité d’entreprise
—ou, a défaut, des délégués du personnel — ebrditécd’hygiéne, de sécurité et
des conditions de travail (CHSCT), une base de éemgconomiques et sociales
(BDES), qui doit étre régulierement mise a jour.BRRES est obligatoire pour les
entreprises d’au moins trois cents salariés delguit4 juin 2014, et depuis le
14 juin 2015 pour les entreprises d’au moins cintgigalariés.

Cette base de données, mentionnée a I'article 23-83du code du travalil,
comporte par exemple des indicateurs relatifs augstissements de I'entreprise,
a la rémunération des salariés et des dirigeantsnoore a la sous-traitance.

L'article 18 de la loi n° 2015-994 du 17 aolt 20Ehkative au dialogue
social et a I'emploi a introduit, au bfs au sein de l'article L. 2323-8, une
nouvelle catégorie d'informations relatives a I'igaprofessionnelle entre les
femmes et les hommes au sein de I'entreprise quedbfigurer dans la base de
données. Ces informations doivent comporter aummimi :

— un diagnostic et une analyse de la situationesge des femmes et des
hommes pour chacune des catégories professionmigl#entreprise en matiére
d’embauche, de formation, de promotion professilbenele qualification, de
classification, de conditions de travail, de sé&éuet de santé au travail, de
rémunération effective et d’articulation entre tigité professionnelle et la vie
personnelle ;

—une analyse des écarts de salaires et de déentleshe carriere en
fonction de I'age, de la qualification et de I'agzneté ;

—ainsi qu’'une évolution des taux de promotion eetifs des femmes et
des hommes par métiers dans I'entreprise.
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Du rapport de situation comparée a la base de donng€&conomiques et sociales

La loi n° 83-635 du 13 juillet 1983 prévoyait laoguction d’un rapport annuel sur la situation
comparée des conditions générales d’emploi et mhediion des femmes et des hommes (RSC)
dans les entreprises. Ce rapport devrait inciter dernieres a négocier plus facilement des
accords, ou a mettre en place des plans d'égatifégsionnelle.

La loi n°2001-397 du 9 mai 2001, dite «loi Géanis®, exigeait que le RSC intégre de
indicateurs chiffrés définis par décret et prévbyaie obligation de négocier pour les branches
et les entreprises. Ce rapport visait a mesureedests de situation entre les femmes et les
hommes, a analyser les causes directes et indireeteces écarts, et a recenser les actions
menées par le passé et a mener, pour le futur,qootiger ces écarts.

La loi n° 2015-994 du 17 ao(t 2015 relative auadjak social et a 'emploi a substitué la banqt
de données économiques et sociales au RSC. Cesitlfsgmwésenté comme une mesure d
simplification, ne fait pourtant pas consensus. délégation aux droits des femmes d
'Assemblée nationale, dont la rapporteure est memtonsidére notamment que la BDES )
permet aucunement d’établir un bilan qualitatif desnées renseignées dans la base de donné

[

DD DD

2. Le défaut de production de ces indicateurs n'es t sanctionné par
aucune disposition spécifique

En matiére d'égalité professionnelles entre lesnieset les hommes, les
manguements des entreprises a leurs obligatiomsdiges sont le plus souvent
passibles de sanctions.(commentaire de l'article premier).

Pourtant, en I'état du droit, aucune sanction palire n’est prévue a
défaut de fourniture des données prévues duisife I'article au sein de la base de
données. Cette absence de sanction particuliereegsdttable, car l'inscription
des données relatives a la situation comparéeetemés et des hommes au sein
de la BDES est un préliminaire indispensable aaliétation d’'une politique
active de lutte contre les inégalités entre lesnfies1 et les hommes au sein de
I'entreprise.

Lorsqu'elle est bien renseignée, la base de donpéewmet en effet
d'établir un véritable état des lieux de la sitoatet des actions déja mises en
place pour réduire, le cas échéant, les inégaliigstatées. A l'inverse, lorsque les
informations de la base de données sont incompliétésst pas possible d'établir
un diagnostic précis de la situation et, le cagach des inégalités qui existent
dans les pratiques de I'entreprise. Une situatiola gegrettée M. Michel Miné,
professeur de droit du travail et membre du Consapérieur de I'égalité
professionnelle, lors de son audition par la Déiégaaux droits des femmes le
7 décembre 2016 :les négociations s'appuient sur des données phasiebans
un état des lieux complet de la politique salariaa particulier sur le travail de
valeur égale effectué par les femmes et par lesrtesnOr, c’est la que viennent
se nicher les inégalités et les discriminationar-sans juridique du terme™.

(1) Délégation aux droits des femmes de I'Assembk®nale, audition sur I'égalité professionnelte
Mme Bénédicte Ravache, secrétaire générale dedbhation nationale des directeurs.trices des resses!
humaines (ANDRH), Mme Géraldine Fort, déléguée gdaéde I'Observatoire de la responsabilité
sociétale des entreprises, Mme Lydie Recorbet,géeades questions d'égalité femmes-hommes & 'ORSE,
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3. Le dispositif proposé

Afin que les données relatives a la situation coggpaes femmes et des
hommes au sein de I'entreprise soient effectivemrmmteignées au sein de la base
de données, conformément aubis de l'article L. 2323-8 du code du travail, le
présent article propose de sanctionner les ersesprui s'exonéreraient de cette
obligation, en leur appliquant la pénalité prévidiaicle L. 2242-9 du méme code.

Le montant de cette pénalité est fixé au maximuml @ des
rémunérations et gains au sens du premier alindartiele L. 242-1 du code de
la sécurité sociale et du premier alinéa de I'mrtic 741-10 du code rural et de la
péche maritime au titre desquelles I'entreprisstpas couverte par un accord ou
un plan d'action —il conviendrait d’'ajouter ici €uces périodes s’entendent
également en I'absence d’indicateurs au sein Hada de données.

*

La Commission examine I'amendement AS2 de Mme Meaiggoise
Clergeau.

Mme Marie-Francoise Clergeau.l’article 2 propose de pénaliser les
entreprises de plus de quarante-neuf salariés i tnansmettent pas
d'informations permettant d’apprécier la situaticomparée des femmes et des
hommes dans I'entreprise. Or une telle pénalité&stexdéja; son montant est
apprécié par le directeur de la DIRECCTE et petdiradre jusqu'a 1 % de la
masse salariale. Dans le cadre de la loi dite Red#sanous avons renforcé les
informations devant étre fournies annuellement d#émsbase de données
économiques et sociales. Ces informations sontsnéisia disposition du comité
d’'entreprise ou des délégués du personnel ainsidgueomité d’hygiene, de
sécurité et des conditions de travail (CHSCT), etmettent de préparer la
consultation annuelle sur la politique sociale d@mtteprise, les conditions de
travail et I'emploi.

Par le présent article, vous élargissez le chamlp génalisation prévue a
l'article L.2242-9 du code du travail aux manquetseliés, non pas a la
négociation annuelle obligatoire, mais aux oblgyadi d’information de
I'employeur vis-a-vis des institutions représeniegidu personnel. Or ce défaut de
transmission est déja pénalement sanctionné. Reudifférentes raisons, nous
proposons de supprimer cet article.

Mme la rapporteure. Avis défavorable. Le premier probleme dans la
mise en ceuvre des politiques d'égalité professitmest lié a 'identification des
inégalités. Dans de nombreuses entreprises, lenaktig est incomplet. Les
négociations démarrent en s’appuyant sur des denpaeielles. Il s'agit d'un
frein a la réalisation de I'égalité professionnelBien souvent, les entreprises

et M. Michel Miné, professeur de droit du travail €onservatoire national des arts et métiers (CNAM)
membre du Conseil supérieur de I'égalité professédie entre les femmes et les hommes (CESP), rdercre
7 décembre 2016.
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raisonnent « toutes choses égales par ailleursexalitent des variables de leur
diagnostic. Elles ne prennent en compte que legpdepieins, les métiers
comparables a ceux effectués par les hommes, excleaa métiers exercés
principalement par les femmes, le salaire de beseluant les primes et les

variables. Elles passent alors a c6té des causetustlles des inégalités.

La suppression par la loi Rebsamen du rapporttdat&in comparée n'a
fait qu'aggraver les difficultés liées a I'identifition des inégalités. Ce rapport
avait le mérite d'étre un outil connu et bien idiétpar les acteurs de I'entreprise.
Des pratiques s’étaient installées. Désormais,indateurs sur I'égalité sont
dilués dans une base de données unique, ce quianlé réalisation des
diagnostics.

Sans revenir sur cette évolution, I'article 2 vésenciter les employeurs a
produire les informations sur I'égalité professielbm qui sont le support
indispensable et préalable & la négociation stiérae.

Enfin, vous avez raison, le défaut de transmisgan I'employeur des
informations destinées aux représentants du peeboast déja sanctionné
pénalement. Toutefois, il ne s’agit pas ici de tanoer le défaut de transmission,
caractéristique d’'une entrave, mais le défaut ddymtion de ces données, ce qui
n'est pas la méme chose.

La Commissiomdoptel’amendement.

En conséquence, l'article 2 esupprimé et I'amendement AS11 de
Mme Marie-George Buffédbmbe

TITRE I
ENCADRER LE TEMPS PARTIEL IMPOSE

Le travail & temps partiel est sans doute I'unendedalités d’organisation
du travail les plus responsables de la précarisatEes femmes — qui occupent
80 % des emplois a temps partiel. Moindre rémui@éradar rapport a une activité
a temps plein, horaires atypiques et souvent noisish accés limité a certaines
prestations sociales, voire limitation des perspestprofessionnelles : tel est trop
souvent le lot des salariés a temps patrtiel.

Alors que la loi n° 2013-504 du 14 juin 2013 deus&ation de I'emploi
avait réalisé une avancée majeure en prévoyantidexnencadrer le travail a
temps partiel, grace a la fixation d’'une durée made hebdomadaire de vingt-
quatre heures visant a limiter les effets négalifsemps partiel, depuis, les trés
nombreuses dérogations consacrées par le |égislateufortement affaibli le
caractére impératif de cette durée minimale.
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Les articles du présent titre visent donc a dissudeds entreprises a
recourir au temps partiel en proposant, d’'une mietrenforcer les sanctions a
'égard des entreprises qui ont recours au tempsepale maniére excessive
(article 3) et, d'autre part, d’'améliorer la rémunération desres prévues par le
contrat @rticle 4), des heures complémentairestitle 5) ou des compléments
d’heures par avenantrticle 6) lorsque la durée de travail hebdomadaire est
inférieure a la durée de vingt-quatre heures imétapar la loi de sécurisation de
'emploi.

Article 3
(Art. L. 241-13 du code de la sécurité sociale)
Diminution de la réduction sur les cotisations patonales en cas d’embauche a
temps partiel

Cet article vise a pénaliser les entreprises de @éuvingt salariés qui ont
recours de maniére habituelle au travail a temp#epa

En I'état actuel du droit, il n'existe aucune r&dton particuliere au
recours au temps partiel : ainsi, toute entreprsdibre de proposer des contrats
de travail a temps partiel sans avoir a justifiemabotifs particuliers, et le recours
systématique au contrat de travail a temps partiest pas répréhensible, a
condition toutefois qu'un accord collectif d’entrege ou d’établissement ou, a
défaut, une convention ou un accord collectif denbhe étendu le prévoit (article
L. 3123-17 du code du travail). A défaut d’accdteimployeur peut avoir recours
a temps partiel sous réserve d'avoir sollicité ibagu comité d’entreprise ou, a
défaut, des délégués du personnel, ou sous rédervavoir informé l'inspecteur
du travail, en cas d'absence de représentatiorechopnel dans I'entreprise.

Compte tenu de cette facilité du recours au tensigh certaines
entreprises imposent de maniéere systématique & dalariés, des I'embauche, des
postes a temps partiel. Or, pour les salariés cpése souvent contraints
d’'accepter un emploi a temps partiel faute de mituiravail a temps partiel rime
souvent avec de maigres rémunérations et des &®raiypiques imposés,
fortiori lorsque la durée hebdomadaire de travail estieféer a vingt-quatre
heures.

Sans revenir sur la possibilité de recourir au ®pgrtiel sans contrainte,
le présent article vise a dissuader les entrepdseavoir recours lorsque ce type
d’'organisation du temps de travail n'est pas ingligable. Il crée a cette fin un
VII bis a l'article L. 241-13 du code de la sécurité segigui vise a diminuer de
20 % la réduction sur les cotisations patronalésye a cet articl®, dés lors que

(1) Cf. Commentaire de l'article premier.
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I'effectif moyen par catégorie d’emploi compte epy®nne, sur une année civile,
plus de 15 % de salariés a temps partiel.

*

La Commission est saisie de 'amendement AS3 deN¥arie-Francoise
Clergeau.

Mme Marie-Frangoise Clergeau.Dés I'été 2012, la grande conférence
sociale a mis en lumiére que le temps partiel étdit un facteur de précarisation
et une source de contraintes majeures pour lesémleoncernés, en particulier
pour les femmes qui représentent 80 % des salamggoyés a temps partiel.
C’est pourquoi les partenaires sociaux ont décidéfatmaliser des mesures
concrétes dans le cadre de I'accord national intézpsionnel (ANI) du 11 janvier
2013.

L’instauration du seuil minimal de 24 heures hebddaires, par la loi de
sécurisation de I'emploi adoptée au printemps 2@E3met de lutter contre le
temps partiel subi en faisant de I'accord de braretpivot pour I'organisation du
temps partiel. En effet, les modalités d’organmatiu travail, notamment lorsque
la branche entend déroger a la durée minimale de@res par semaine ou mettre
en place le complément d’heures, sont détermingelep partenaires sociaux.

L'article 12 de la loi de sécurisation de I'emplest le fruit d'un
compromis qui définit un équilibre général sur tavgsibilité de leur emploi pour
les salariés a temps partiel. De plus, cet artietevoie a I'équilibre de I'accord
collectif, la définition des souplesses et des reparties. Nous avions constaté,
lors de I'évaluation de la loi, que des brancheaédgociaient pas. C'est pourquoi,
dans la loi sur la formation professionnelle de £0thous avons décidé de
prolonger le délai pour parvenir a des accordsjut@ eu des effets notables.

L'instauration du principe de la durée minimale errpis une réforme
structurelle de l'organisation du travail a tempartiel: prévisibilité des
plannings, organisation des coupures, majoratian heires complémentaires...
Or, par l'article 3 de votre texte, vous proposezrdmettre en cause le pivot
gu’est I'accord de branche pour imposer une samdigrale. Outre le fait que
vous revenez, une fois encore, sur des dispositionkies par les organisations
patronales et syndicales lors de la signature AlI)' vous remettez en cause un
équilibre fruit de la négociation. Il ne nous agiapas opportun de remettre en
cause la philosophie méme du dispositif recemmeaoptg. C'est pourquoi nous
vous proposons de supprimer cet article.

Mme la rapporteure. Avis défavorable. Je ne reviens pas sur le poids du
temps partiel dans les inégalités professionnelfie les femmes et les hommes,
et sur la précarité des femmes. Depuis trentelarismps partiel s'est développé
sans qu’aucune loi ne le freine ; au contraireagees lois I'ont encouragé.
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On sait trés bien que le défaut de formation fai,cdans les accords de
branche, les questions d’égalité professionnelleam pas traitées au niveau qui
convient. Et parfois les rapports de force songaing&. On a vu le résultat de la loi
sur les 24 heures et des accords de branche :leslbranches, la durée minimale
hebdomadaire est «de 8 a 10 heures », « 17 heuresle 5 a 16 heures »,
« 3 heures 45 », « 12 heures », « de 2 a 24 heurede 7 a 24 heures », de « 5 a
24 heures », «de 5 a 10 heures ». Une infime it&japplique les 24 heures. Si
les accords de branche sont a ce point défavorabbeintéréts des femmes et a
I'égalité professionnelle, il faut que la loi lireite recours abusif au temps partiel.
Sans remettre en cause la négociation collectivi®j peut poser des bornes pour
que les femmes, qui représentent 82 % des trawall@ temps partiel, ne soient
pas les premiéres victimes des accords de branche.

Les syndicats le disent eux-mémes, ainsi que Mmerefesseur
Jacqueline Laufer dans son remarquable livEgalité professionnelle entre les
femmes et les hommemur des raisons de mentalité et de formatiogukstion
de I'égalité professionnelle n'est pas un sujebnidire dans les négociations
syndicales.

La Commissiomdoptel’amendement.

En conséquence, l'article 3 estpprimé.

*

Article 4
(Art. L. 3123-7 du code du travail)
Majoration de la rémunération des heures effectuéedans le cadre d'un
contrat a temps partiel inférieur & 24 heures hebdmadaires

Cet article vise a lutter contre le caractére préades contrats de travail a
temps partiel proposant un faible quota d’heuréslbmadaires.

Il propose ainsi de majorer la rémunération desdseaffectuées dans le
cadre d’'un contrat de travail a temps partiel, [dés que la durée hebdomadaire
de travail a temps partiel est fixée a un nivedérieur au seuil de vingt-quatre
heures fixé par la loi du 14 juin 2013 de sécuinsatle I'emploi.

I. UNE DUREE MINIMALE LEGALE DE TRAVAIL A TEMPS PA RTIEL
ASSORTIE DE NOMBREUSES DEROGATIONS

1. Laloi du 14 juin 2013 a fixé un socle minimal  de vingt-quatre heures de
travail hebdomadaire

Afin de mieux encadrer le recours au temps patéslpartenaires sociaux
ont souhaité fixer, dans l'accord national intefpssionnel (ANI) du
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11 janvier 2013, une durée minimale hebdomadairgalail pour les salariés a
temps partiel.

La loi n° 2013-504 du 14 juin 2013 de sécurisatitenI’emploi, dont la
vocation était de transposer cet ANI dans la |@iirnsi fixé dans le code du travalil
un socle minimal de vingt-quatre heures hebdomeslaijusqu’alors, il n'existait
pas d’horaire minimal Iégal de travail, bien qu'utierée minimale puisse étre
fixée par convention collective ou par accord dinbhe.

La loi du 14 juin 2013 a néanmoins prévu plusielégations a la durée
minimale de vingt-quatre heures. Il est ainsi guesie déroger a cette durée :

— lorsqu’une convention ou un accord de branchedétée prévoit (article
L. 3123-19 du code du travail). Un tel accord détoge doit néanmoins apporter
impérativement des garanties relatives a la miseevwre d’horaires réguliers ou a
la possibilité, pour le salarié, de cumuler pluseactivités lui permettant
d'atteindre une durée au moins égale a vingt-quegtees ou a un temps plein ;

— lorsque le salarié en fait la demande, de mamiérnge et motivée, pour
lui permettre de faire face a des contraintes paeltes. Cette disposition visait a
permettre aux salariés a temps partiel qui le stertade limiter leur temps de
travail afin que ce dernier soit compatible aves t®ntraintes de leur vie
personnelle et familiale (article L. 3123-7 du mésode) ;

— lorsque le salarié en fait la demande, de mariérniée et motivée, pour
cumuler plusieurs activités a temps partiel etiatteindre une durée équivalente
a un temps plein owa minimg une durée au moins égale au socle minimal de
vingt-quatre heures. Il s’agit dans ce cas de repggmaliser les salariés ayant
accepté un travail a temps partiel de faible detégui souhaiteraient bénéficier
d’'un complément d’activité et de rémunération ¢etl.. 3123-7 du méme code).

De plus, la durée minimale de vingt-quatre heurglsdbmadaires n’est
pas applicable :

— aux contrats d’'une durée inférieure ou égalehjears ;

— aux contrats a durée déterminée (CDD) conclus [govemplacement
d’'un salarié absent ;

— et aux contrats de travail intérimaire conclusrge méme objet.

2. Les nombreuses dérogations au socle minimal con tribuent pourtant a
la précarisation des salariés a temps partiel

Alors que ces dérogations avaient été penséealémtent pour protéger
les salariés a temps partiel, en leur permettar@nmment de ne pas effectuer un
nombre d’heures supérieur a leurs souhaits, engpegtces dérogations ont
surtout pénalisé les salariés en permettant augpiges de proposer des emplois
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a temps partiel de trés courte durée, sans compmnssalariale, ou avec de
faibles niveaux de compensation.

La plupart des secteurs d’activité ont en effetseoné par accord de
branche des durées minimales de travail a temp®lpmes inférieures au socle
fixé par la loi du 14 juin 2013, le minimum recer&ént d’'une heure par semaine
seulement.

Selon le bilan de la négociation collective poanhée 2015 élaboré par la
Direction générale du travail, sur un total de slpt branches professionnelles
« recourant structurellement au temps partielseules trois branches ont négocié
une durée minimale hebdomadaire égale au seuil gaela loi (vingt-quatre
heures). Une branche a négocié une durée minirapfrisure (vingt-six heures).
Dans les autres branches, la durée minimale dait@emps partiel s’étend de
deux heures (gardiens et employés d’'immeubles)xssafit heures trente par
semaine. La situation est encore pire dans legsbtanches, celles qui, selon la
terminologie de la DGT, ne recourent pas « streffement » au temps partiel :
les contrats de deux heures sont autorisés dansn@ns quatre branches
(sanitaire, social et médicosocial a but non likcratagences générales
d’'assurances ; animation; sociétés et coopérativell), et la plupart des
branches ont négocié des accords inférieurs aée dégale de vingt-quatre heures.
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DUREE MINIMALE HEBDOMADAIRE DE TRAVAIL A TEMPS PART
ACCORD DE BRANCHE ®

Branches recourant structurellement au temps partie

IEL DEFINIE PAR

Durée minimale hebdomadaire

Restauration rapide

24 heures

Foyers et services pour jeunes travailleurs

De 8 a 10 heures

Etablissements d’enseignement privé sous contrat

17 heures 30

Entreprises de propreté 16 heures
Cabinets dentaires 17 heures
Commerces succursaliste de la chaussure 21 heures

Personnel sédentaire des entreprises de navigation

locaux (1 heure)

Succursalistes de I'habillement 24 heures, sauf pour certains emplois
Exploitations cinématographiques 24 heures
Sport De 2 & 24 heures
Laboratoires d'analyses médicales De 8 a 16 heures
Cabinets et cliniques vétérinaires 16 heure§ (8 heures mensuelles paur
certains types de personnels)

Cabinets médicau: De 5 a 16 heures
Commerce de détail et de gros a prédominance alimexire 26 heures
Gardiens et employés d'immeubles De 2 a 14 heures
Enseignement privé hors contra De 6 a 12 heures
Pharmacie d’officine De 5 a 16 heures
Organismes de formation De 3 a 15 heures 50
Autres branches Durée minimale hebdomadaire
Pble emploi 3 heures 45
Organisations professionnelles de I'habitat social 24 heures
Acteurs du lien social et familial De 1 a 24 heures
Edition 18 heures 2
Sanitaire, social et médical social (& but non luatif) De 2 417 heures 30
Bijouterie, joaillerie, orfévrerie De 16 a 24 heures
Agences générales d’assurances De 2 a 16 heures
Hétellerie de plein air De 7 a 24 heures
Hospitalisation privée De 16 a 24 heures
Répartition pharmaceutique 24 heures
Location et maintenance de matériels agricoles 12 heure
Praticiens vétérinaires salariés 11 heures
Négoce de’ameublemen De 16 & 24 heures
Animation De 2 & 24 heures
Sociétés et coopératives HLM De 2 & 24 heures

24 heures sauf pour les enseignants
Enseignement privé a distance exercant des permanences dans les

De 10 a 17 heures 50




_ 48 —

Immobilier De 8 & 24 heures
Services de I'automobile De 1Zheures 30 a - heure
Articles de sports et loisirs De 7 a 24 heures
Commerce de détail non alimentaire De 6 & 24 heures
Personnels PACT et ARIM De 5 a 24 heures
Cordonnerie multiservice 14 heures
Bricolage 24 heure
Entreprises techniques de la création et de I'événeent 17 heures 30

24 heures sauf dans le cadre de « face a

Esthétique-cosmétique parfumerie face pédagogique » (1 heure)

Mutualité De 7 & 24 heures
Commerce de détail de I'horlogerie-bijouterie De 3 & 24 heures
Navigation de plaisance De 10 & 24 heures
Industries du commerce de la récupération et du reclage 10 heures
Organismes de tourism De 5 a 24 heures
Cabinets d’expertise automobile 24 heures
Boulangerie et boulangerie-patisserie De 6 & 2 heure
Coopération maritime, salariés non naviguar De 7 a 24 heures

(*) Accords conclus au 31 décembre 2015.
Source : DGT, Bilan de la négociation collectivaippannée 2015.

Or, comment garantir a un salarié effectuant sesiiérane ou deux heures
de travail par semaine, méme s'il travaille pour dempte de plusieurs
employeurs, une rémunération lui permettant de exibwle maniéere satisfaisante
a ses besoins ? Les femmes, qui sont les prinsipadacernées par le temps
partiel, subissent logiqguement de plein fouet lesséquences de ces accoads
minima qui vont clairement a I'encontre de la volont@raxée conjointement par
les partenaires sociaux, en 2013, d’encadrer lpsgrartiel.

La loi du 8 aolt 2016 a, de surcroit, contribuéffaildir un peu plus
encore la portée du socle minimal de vingt-quateerés, en confirmant le
caractére « supplétif » de cette durée, qui n'atioo a s'appliquer qu'a défaut
d’'accord de convention ou d'accord de branche étend

Il. LE DISPOSITIF PROPOSE

En l'état actuel du droit, aucune contrepartie ritiare n'est prévue
lorsque la durée minimale de travail est inféricukengt-quatre heures.

Pourtant, pour les salariés, cette faible quotéétrdvail n'est pas sans
effet —en particulier lorsqu’elle leur est imposgar I'employeur et non
« choisie » : elle se traduit plus souvent partdgaires atypiques et par de faibles
revenus, qui condamnent les femmes a la précarité.
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En conséquence, cet article prévoit de mieux réneuniés heures de
travail a temps partiel effectuées lorsque la dun#emale de travail prévue par le
contrat de travail est inférieure a vingt-quatraries.

Il est ainsi proposé de compléter 'article L. 3128u code du travail, en
vue de préciser le taux de majoration salarialdiegipe pour chaque heure de
travail effectuée, lorsque la durée totale hebdainadst en deca de vingt-quatre
heures. Les taux de majoration horaire proposésdson

— 10 % lorsque la durée hebdomadaire de travaisgstrieure a quinze
heures et inférieure a vingt-quatre heures ;

—15 % lorsque la durée hebdomadaire de travailsegérieure a huit
heures et inférieure a quinze heures ;

— 25 % pour toute durée hebdomadaire de travatieire a huit heures
par semaine.

Une majoration de 25 % supplémentaires pour chdmguee de travail
travaillée dés lors que la période de travail eférieure a deux heures dans une
méme journée. Le taux de majoration horaire cunpgdérrait par exemple
atteindre 40 % par heure en cas de durée de tdwdl0 heures hebdomadaires
réparties sur 6 jours.

e L'objectif poursuivi par cet article est double.

Il vise en premier lieu & mieux encadrer le tragaiemps partiel inférieur
a vingt-quatre heures hebdomadaires, en offrant camérepartie concrete aux
salariés grace a la majoration de la rémunératmrcats heures. Le dispositif
proposé n'a pas vocation a pénaliser les salagésoqt contraints de travailler un
faible nombre d’heures par semaine, notamment éesmies qui souhaitent
concilier leur activité professionnelle et leur \personnelle et familiale. Pour
cette raison, cet article ne remet nullement esedes dérogations autorisées par
la loi, ni la primauté de I'accord de branche ptaudétermination d'une durée
minimale de travail a temps partiel.

Il vise d’autre part a dissuader les branches psifenelles de conclure
des accords prévoyant une durée inférieure a guogtre heures hebdomadaires,
pour remédier aux abus constatés dans certaireusgctactivités.

*

La Commission examine I'amendement AS4 de Mme Meaigoise
Clergeau.

Mme Marie-Francgoise Clergeau.Le systeme de la loi de 2013 prévoit
une protection sous la forme d'une durée minimabdomadaire de travail de
24 heures. A partir de 13, une dérogation est plesstette dérogation étant elle-
méme assortie d’'une protection : I'obligation dgroaiper les horaires de travalil
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du salarié par demi-journées. C’est un progres unagar les horaires de travail
dispersés sont un fléau bien connu. Nous ne sauéisa contre les dérogations a
la durée minimale, sous réserve de cette protection

Vous souhaitez remettre en cause I'équilibre quété& voulu par les
organisations syndicales et patronales, améliosglepté par le législateur, et en
cours de déploiement. Forts des arguments rapipetesle la discussion de
l'article précédent et de notre volonté de respeldesouhait des partenaires
sociaux, hous proposons de supprimer cet article.

Mme la rapporteure. Avis défavorable. A la suite de nos auditions des
organisations syndicales, j'ai déposé I'amendem&SBtl6 pour réduire les
majorations a 25 % pour un temps de travail hebdaina inférieur & 24 heures et
a 50 % pour un temps de travail inférieur a 15 éguCet article vise a décourager
les temps trés partiels et a faire en sorte quéndeses complémentaires soient
indemnisées correctement.

La Commissiomdoptel’amendement.

En conséquence, l'article 4 esupprimé et I'amendement AS16 de
Mme Marie-George Buffébmbe

Article 5
(Art. L. 3123-21 et L. 3123-29 du code du travail)
Majoration de la rémunération des heures complémeires

Cet article propose d’augmenter le taux de majomatie la rémunération
des heures complémentaires, c'est-a-dire les hefiestuées au-dela de la durée
de travail & temps partiel mentionnée dans le abdg travaif®.

1. Les modalités actuelles de majoration des heure s complémentaires

Le régime des heures complémentaires est strictegraadré par les
articles L. 3123-8 a L. 3123-10 du code du travAihsi, chacune des heures
complémentaires accomplies doit donner lieu a uapration de salaire. De plus,
les heures complémentaires ne peuvent avoir pdat dé porter la durée de
travail du salarié au niveau de la durée légaldrduail ou de la durée fixée
conventionnellement. Le salarié doit étre informoéstjours a I'avance des heures
complémentaires qu'il aura a effectuer. Dans le aatraire, ou si les heures
complémentaires excédent les limites fixées paotdrat de travail du salarié, le

(1) Le régime des heures complémentaires doit 8iséngué de celui du « complément d’heures » (cf.
commentaire de I'article 6 du présent rapport).
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refus de ce dernier d’accomplir les heures compféanes proposées par
'employeur ne constitue ni une faute, ni un mdgflicenciement.

Une convention ou un accord d’entreprise ou, aulgtme convention ou
un accord de branche étendu peut porter la limitesdaquelle peuvent étre
accomplies des heures complémentaires jusqu’asl dieda durée hebdomadaire
ou mensuelle de travail prévue dans le contratatierié a temps partiel (article
L.3123-20 du méme code). A défaut d'accord, le Im@m d’heures
complémentaires accomplies par un salarié a temagilpau cours d’'une méme
semaine ou d'un méme mois ne peut étre supérieudidaéme de la durée
hebdomadaire ou mensuelle de travail prévue damedé&at de travail (article
L. 3123-28 du méme code).

Le taux de majoration de chacune des heures corepléires reléve par
priorité de la négociation collective de branchHe:cas échéant, le taux de
majoration fixé par convention ou par accord denthe ne peut étre inférieur a
10 % (article L. 3123-21 du méme code).

A défaut d’accord, les dispositions supplétivesvpes par larticle
L. 3123-29 disposent que le taux de majoration lirges complémentaires est
égal a «0 % pour chacune des heures complémentaires adiesmgans la
limite du dixieme des heures prévues au contratraeail », et «25 % pour
chacune des heures accomplies entre le dixiemetedrs des heures prévues au
contrat de travaib».

2. Le dispositif proposé

En pratique, selon la Direction générale du trav@llGT)® au
31 décembre 2015, seuls onze accords de brandienfixdes taux supérieurs a
10 % dés la premiére heure complémentaire. Cett@édoconfirme bien qu’en
matiére de temps partiel, les négociations de bedonnent souvent lieu a des
accordsa minima

C’est pourquoi lel® du présent article propose, en premier lieu, de
modifier I'article L. 3123-21 du code du travailirafde relever de 10 a 25 % le
taux minimum de majoration des heures complémestaitéterminé par une
convention ou un accord de branche étendu.

Le 2° propose ensuite de modifier 'article L. 3123-29rdéme code afin
d’harmoniser les taux de majoration applicables éfaut de convention ou
d'accord de branche. Ainsi, quel que soit le nomiiteeures complémentaires
effectuées, la rémunération de celles-ci seraibréajde 25 % — sans distinction
selon que ces heures sont effectuées dans la bimitexieme des heures prévues
au contrat de travail ou non.

(1) Bilan de la négociation collective pour 'ann2@15.
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TAUX MINIMAL DE MAJORATION DES HEURES COMPLEMENTAIR  ES

Droit existant Droit proposé

Accord de branche
étendu (art. L. 3123-21 10 % 25 %
du code du travail)

. . . Heures accomplies dans la limite de £/10 10 %
Dispositions supplétives | des heures prévues au contrat de travail

(art. L. 3123-29 du code - - 25%
du travail) Heures accomplies entre le 1750 le tiers 25 0

des heures prévues au contrat de tr

Les heures complémentaires effectuées par lesiésalartemps partiel
seraient ainsi majorées au méme niveau que le wiagplicable de maniéere
supplétive aux huit premiéres heures supplémestaifectuées par un salarié a
temps pleifY, ce qui est une avancée considérable en termegalitéé
professionnelle entre les femmes et les hommes. eBet, la moindre
rémunération des heures complémentaires par rappoitheures supplémentaires
est susceptible de constituer, selon la jurisproglete la Cour de justice de
I'Union européenne, une discrimination indirectéégard des femmes, largement
majoritaires parmi les salariés a temps partielCgJ6 décembre 2007, Ursula
Vop, C-300/06, Rec. CJCE, 1-10578)

La mesure proposée a cet article permettrait denmektre en conformité
les dispositions du code du travail relatives aemrbs complémentaires de notre
code du travail avec le droit de I'Union européenne

*

La Commission est saisie de 'amendement AS5 deNarie-Francoise
Clergeau.

Mme Marie-Francgoise Clergeau.Le présent article vise a faire passer le
taux minimal de majoration des heures complémergale 10 a 25 %. Rappelons
gue les heures complémentaires sont majorées ddnsmO % des la premiere
heure effectuée, depuis I'adoption par notre m@ate la loi de sécurisation de
'emploi. Par ailleurs, les heures effectuées da-die dixieme de la durée de
travail prévue au contrat, et dans la limite dustisont majorées de 25 %. Notre
majorité croit a la négociation collective et lwrhe la priorité en I'encadrant. II
appartient, selon nous, a la négociation de fixertdux de majoration, en
respectant le minimum défini par le législateurubloproposons donc de
supprimer cet article.

(1) Aux termes de larticle L.3121-36 du code davail, a défaut d’'accord, les heures supplémeesir
accomplies au-dela de la durée légale hebdomaddeetravail ou de la durée considérée comme
équivalente donnent lieu a une majoration de salaile 25 % pour chacune des premiéres heures
supplémentaires, et de 50 % pour les heures sggant

(2) Michel Miné, Droit des discriminations dansttiploi et le travail, 2016.
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Mme la rapporteure. Avis défavorable. On dénombre seulement onze
accords de branche avec des majorations d’heureplémentaires supérieures a
10 %. Outre la précarité qu'engendrent ces dispositiang fes femmes a temps
partiel, elles entrainent une rupture d’égalitéasds des salariés a temps plein,
qui peuvent bénéficier de taux de majoration d’Bsigupplémentaires supérieurs.
C’est une grave rupture de I'égalité : les salaéiéemps partiel n'ont pas les
mémes droits que les salariés a temps plein.

La Commissiomdoptel’amendement.

En conséquence, I'article 5 estpprimé

*

Article 6
(Art. L. 3123-22 du code du travail)

Majoration obligatoire de la rémunération des compéments d’heures

Cet article propose de rendre obligatoire la maémmade salaire des
compléments d’heures prévus par avenant.

1. Les compléments d’heures, un dispositif peu pro tecteur pour les
salariés a temps partiel

La loi n° 2013-504 du 14 juin 2013 de sécurisatien’emploi a créé un
nouveau dispositif de compléments d’heures paraveau contrat de travail, en
vertu duquel une convention ou un accord de bramthedu peut prévoir la
possibilité d’augmenter temporairement, par un amemu contrat de travail, la
durée de travail prévue par le contrat (articl8123-22 du code du travail). Le
cas échéant, le complément se substitue tempoeitetn la durée prévue au
contrat.

La convention ou l'accord de branche étendu déternie nombre
maximal d’avenants pouvant étre conclus, dansnfédi de huit par an et par
salarié, en dehors des cas de remplacement damiéabsent nommément
désigné (1°). Cette convention ou cet accord d&finol également les modalités
selon lesquelles les salariés peuvent bénéficieritairement des compléments
d’heures (3°).

En outre, il est précisé au 2° de cet article qusohvention ou I'accord en
guestion «¢eut prévoir la majoration salariale des heureeffiées dans le cadre
de cet avenant.

Selon le bilan de la négociation collective pulplé la Direction générale
du travail (DGT) pour l'année 2015, la trés granuejorité des branches
professionnelles ont eu recours a ce nouveau digpmes complément d’heures.
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Vingt-huit accords ont limité a moins de huit lenmre d’avenants permettant
d’augmenter la durée du travail, et les heureckfées dans le cadre de I'avenant
temporaire font I'objet d’'une majoration dans dedf accords. La majoration
rendue possible par le législateur est donc logtre’ systématique, puisque dans
la plupart des cas, les accords ne majorent queelees effectuées au-dela de la
durée du travail fixée par I'avenant.

2. Le dispositif proposé

Le présent article propose donc de transformeossipilité de majoration
en obligation. Il modifie en conséquence le 2° ‘detitle L. 3123-22, afin de
préciser que la convention ou I'accordétermine» la majoration salariale, et que
celle-ci ne peut étre inférieure a 15 %.

Il s’agit ici de garantir, pour les salariés a tengartiel, une contrepartie
financiére obligatoire en échange de la modificatemporaire de leur contrat de
travail par I'employeur. Car, si le dispositif doraplément d’heures s’inscrivait
initialement dans une démarche censée permettresaasés a temps partiel de
compléter leur activité, en réalité, les modalidésrecours de I'employeur a ce
dispositif peuvent étre déstabilisantes pour largal Il convient en effet de
souligner que la durée de l'avenant n'est pas dienppar le code du travail : la
modification « temporaire » de la durée hebdomaddé travail peut ainsi durer
aussi bien une semaine que plusieurs mois.

De méme, le nombre d’avenants déterminés par Ifdomo la convention
de branche peut étre problématique. Dans les besrmiofessionnelles prévoyant
le recours a ce systeme de compléments d’heuresalané a temps partiel peut
ainsi tout a fait se voir imposer plusieurs avesatans une année, de durées
diverses, ce qui l'oblige alors a adapter contileme¢ént ses horaires, sans
forcément avoir la possibilité de rechercher un lempomplémentaire compte
tenu du caractere fluctuant de son temps de traVabt donc logique, dans de
telles circonstances, de prévoir une contrepartantiere obligatoire.

*

La Commission étudie I'amendement AS6 de Mme NFadRrgoise
Clergeau.

Mme Marie-Francoise Clergeau.L’article 6 propose de revoir les regles
de majoration des heures effectuées dans le caarecdmplément d’heures par
avenant. L'équilibre trouvé en 2013 a ouvert lasfimbté d’augmenter de maniere
temporaire la durée de travail des salariés a tgrafgl par avenant, a condition
que ce dispositif soit expressément prévu par wordcde branche étendu. Ce
dispositif est largement sollicité depuis sa cofgtiet 'examen des accords
conclus permet d'observer que le taux de majoratenie de 10 a 25 %. Aussi,
nombreuses sont les branches dans lesquellestdl @d€éidé de limiter a huit le
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nombre d’avenants permettant d’augmenter tempaonainé la durée du travail.
Pour toutes ces raisons, nous proposons la supprekscet article.

Mme la rapporteure. Avis défavorable. Les compléments d’heures
étaient encore considérés il y a peu par la Cowadsation comme des fraudes
visant a contourner la législation sur le travailtemps partiel.La loi de
sécurisation de I'emploi de 2013 a tenté d’encadeedispositif. En pratique, le
dispositif retenu permet surtout aux employeursvitté de payer des heures
complémentaires. D’ailleurs, plusieurs brancheswadjhui ne prévoient aucune
majoration des compléments d’heures.

Ces compléments d’heures ont des conséquencestityaesa ils placent
les salariés dans une précarité psychologique,-cien® sachant pas a I'avance
guels seront leurs horaires de travBiins certaines branches, I'employeur peut
imposer jusqu’a huit avenants par an, c'est-afdiie modifications substantielles
de la durée du travail du salarié au cours d’'ungesannée. Comment, dans ces
conditions, un salarié a temps partiel peut-il dagrcses heures de travail avec ses
contraintes personnelles et familiales ? Cette guitéc psychologique est
accentuée par la possibilité de réduire les ddlaigrévenance a trois jours.

En outre, les compléments d’heures complexifierd ldgislation sur le
temps partiel déja trés compliquée. Les syndigmnadant les auditions, nous ont
d'ailleurs alertés sur le fait qu’il est devenugdes en plus difficile d’expliquer les
droits des femmes salariées a temps patrtiel.

Cet article vise donc a rendre la majoration oltdigae, et 'amendement
AS15 suivant propose de relever a 25 % minimuraue tie majoration.

La Commissiomdoptel’amendement.

En conséquence, l'article 6 esupprimé et I'amendement AS15 de
Mme Marie-George Buffédbmbe

Apreés l'article 6
La Commission examine 'amendement AS14 de la reqpe.

Mme la rapporteure. Cet amendement vise a relever a sept jours ouvrés
le délai minimum de prévenance pouvant étre dgfniaccord d’entreprise en cas
de changement de la répartition de la durée daitrdiun salarié a temps partiel.
La loi du 8 ao(t 2016 relative au travail a, ergfpermis a un accord d’entreprise
de négocier un délai de prévenance de trois jduisut bien imaginer ce que cela
implique pour le salarié de devoir prévoir a tjoisrs des horaires de garde pour
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les enfants, une organisation de travail, des tedggsepos différents. Nous
pensons que sept jours sont un délai minimal, €adit reconduire.

Mme Marie-Francgoise Clergeau.Nous voterons contre cet amendement,

restant en cohérence avec les accords qui ontasEep entre les organisations
syndicales et patronales.
La Commissiomejettel’amendement.

*

TITRE Il
PARTAGER LA PARENTALITE

Article 7
(Art. L. 1225-17 du code du travail)
Allongement de la durée du congé de maternité

Le code du travail permet a toute salariée encaietebénéficier d’'un
congé de maternité indemnisé. La durée de ce oaan@g en fonction du nombre
d’enfants a naitre ou déja a charget@bleau ci-dessous).

DUREE DU CONGE DE MATERNITE

(en semaines)

Durée du congé dont congé Dont congé
de maternité prénatal postnatal
Jusqu’au 2enfant 16 6 10
Naissance (Art. L. 1225-17 du code du travail)
simple A partir du troisiéme enfant 2 8 18
(Art. L. 1225-19 du code du travail)
Naissances Jumeaux 34 12 22
multiples Triplés ou plus 46 24 22

Pour une naissance simple, et jusqu’a un enfaataléharge, la durée du
congé est de 16 semaines. Dans ce cas, le congte dbb semaines avant la date
présumée de I'accouchement et s’interrompt dix seesaapres la date de celui-ci.
Toutefois, sur demande de la salariée et sousveederl’avis du professionnel de
santé qui suit la grossesse, le congé pris préatehit a la date de 'accouchement
peut étre réduit a une durée de trois semaineguica pour effet d’augmenter
proportionnellement le congé pris apres I'accoud®m

Pendant le congé de maternité, le contrat de traesti seulement
suspendu, et la période du congé est considéréeneamme période de travail
effectif pour la détermination des droits de laagak. Cela signifie qu'au retour
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de son congé, la mére bénéficie de I'ensemble dats duxquels elle aurait pu
prétendre si elle était restée dans I'entrepremggmentations générales de salaire
accordées pendant son absence, congés, droitdadiva la formation, etc. De
plus, le congé de maternité n'a pas d'incidencdesaalcul des droits a retraite.

e Le présent article propose de moadifier I'articlelR25-17 du code du
travail afin de porter a dix-huit semaines — seitixisemaines supplémentaires par
rapport au droit actuel —, dont sept semaines avantate présumée de
'accouchement, la durée du congé maternité paufdmmes ayant jusqu’a un
enfant déja a charge. Cette durée de sept semeamémuera de pouvoir étre
réduite & trois semaines, sur demande de la sglatédans les conditions ci-
dessus décrites.

Cet allongement de la durée du congé de materreténgitrait de
rapprocher notre droit des préconisations inteonates, et des pratiques
observées chez nos voisins.

La recommandation n° 191 de la convention n° 183I'Geganisation
internationale du travail (OIT) recommande ainst asembres de I'organisation
de porter cette durée & au moins dix-huit semdthealors que la période
minimale de congé prévue par la convention n° I&3etuellement de quatorze

semaines.

De plus, au sein de I'Union européencé é€ncadré ci-dessous), la durée
moyenne du congé de maternité est de 20 semaines.

(1) La période de congé minimale prévue par la emtion n° 183 de I'OIT est de quatorze semaines.
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Le congé maternité, un droit peu harmonisé au seide I'Union européenne

La directive européenne maternité date de $99lle fixe & un minimum de quatorze
semaines le congé maternité, dont deux semaineggbies avant la date prévue d
I'accouchement.

4%

Cette directive européenne a créé des situatioimenoent différentes au sein de
I'Union européenne : a titre d’exemple, le Royaumeé-tffre 52 semaines rémunérée
a hauteur de 40 % ; la France accorde 16 semaueesuse rémunération de 60 % e
moyenne ; IAIIemagne accorde 14 semaines a 100 %.

S o ®

En 2010, la députée européenne Edite Estrela aopéopne nouvelle directiv@
imposant un congé maternité de 20 semaines, aveccompensation de 100 % du
salaire de la mére. Cette directive n'a néanmaimsjs vu le jour.

Durée minimale pour le premier enfant en semaines

De 14218
Bl De 19226
W Plus de 26 s Finlande
Danemark plus 5 jours* )
. Estonie |20
Pays-Bas i - sl [—_]
[16] Lettonie [16]
g Be|?;t;ue ‘ ——————— Lituanie [18]
Irl i |
rlande ? PR Rép. tchéque [28]
Royaume-Uni [52 Lux- Slovaquie
— .
France Autriche [16] “ Hongrie
Roumanie
Slovéme
[_] * Bulgarie
58 semaines
Espagne ' plus 6 jours
Portugal ——
;L: ?f:.al;?es Maite Gréce Chypre
i f— [

* les dimanches ne sont pas complabilisés
Source . Commission européenne, Pariement ewropéen

Associée avec la mesure d’'allongement de la durésodgé de paternité,
proposée a drticle 8 de la présente proposition de loi, cette mesuri¢ do
également permettre de rééquilibrer les temps coésa la parentalité entre les
femmes et les hommes et, par extension, permetmeétiorer ['égalité
professionnelle entre ces derniers.

(1) Directive 92/85/CEE du Conseil du 19 octobré@®2,9concernant la mise en ceuvre de mesures visant a
promouvoir 'amélioration de la sécurité et de lant¢ des travailleuses enceintes, accouchées ou
allaitantes au travail.

(2) Résolution législative du Parlement européen 2fluoctobre 2010 sur la proposition de directive du
Parlement européen et du Conseil portant modiftcatie la directive 92/85/CEE du Conseil concerdant
mise en ceuvre de mesures visant a promouvoir flaragbn de la sécurité et de la santé des traeaifles
enceintes, accouchées ou allaitantes au tra@d1(2008)063 7 C6-0340/2008 2008/0193(COD)



— 50 —

La Commissiomdoptel’article 7 sans modification.

*

Article 8
(Art. L. 1225-35 du code du travail)
Allongement de la durée du congé de paternité

Cet article propose d'allonger significativement darée du congé de
paternité.

1. Le congé paternité, un dispositif plébiscité pa  r deux tiers des péres

Créé par la loi n° 2001-1246 du 21 décembre 200findecement de la
sécurité sociale pour 2002, le congé de paterhitéaecueil permet aux pérés
qui travaillent ou qui ont percu une allocation wmlafje au cours des douze
derniers mois, de bénéficier d'un congé indemniséesa la naissance ou a
I'adoption d’un ou de plusieurs enfants (articlelR25-35 du code du travail).

Ce congé a une durée maximale de onze jours calesdzonsécutifs,
étendus a dix-huit jours en cas de naissancesamlopfions multiples. Il doit étre
pris dans les quatre mois suivant la naissanceéadogtion, et il est cumulable
avec les trois jours d’'absence — minimum — accopdésl’employeur pour une
naissance ou une adoption (article L. 3142-1 de chdtravail).

Le congé de paternité s'applique a I'ensemble ddariés du secteur
privé, aux travailleurs indépendants, aux travaileagricoles, aux fonctionnaires
et aux chdmeurs indemnisés au cours des douzeedermiois précédant la
naissance.

Le montant de I'indemnisation du congé dépend dtese d'activité du
pere : pour les salariés relevant du régime généamontant maximum de
lindemnité journaliere versée pendant le congédest84,90 euros par jour au
1% janvier 2016 — sauf lorsqu’une convention ou ucoadt de branche prévoit le
maintien intégral du salaire; pour le régime amec le pére percoit des
indemnités journaliéres (s'il est salarié) ou ullecation de remplacement (s'il
est exploitant) ; pour les fonctionnaires, le salaist intégralement maintenu.

Depuis sa mise en place aff janvier 2002, le congé de paternité a
rencontré un relatif succes puisque prés de seps gar dix éligibles au dispositif

(1) Le congé de paternité peut également étregaide conjoint salarié de la mére, ou par la perse liée a
elle par un pacte civil de solidarité, ou par larpenne vivant maritalement avec elle.



— 60 -

(68 %) y ont eu recours en moyerHeDe plus, 95 % des péres ayant pris un

congé de paternité ont consommé I'ensemble des fieircongé qui leur étaient
accordés.

NOMBRE DE BENEFICIAIRES DU CONGE DE PATERNITE

(en milliers)
Nombre de | 5 45q 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015
bénéficiaires|
Congé 396 384 390 395 387 382 3%6 | 366"
paternité

(* La diminution du nombre de congé paternité e@013 et 2015 doit étre analysée au regard denfaution du nombre
de naissances sur ces deux années.

Source : Programme de qualité et d'efficience « Ham, Annexe 1 au projet de loi de financementadsécurité sociale
pour 2017.

D’aprés la sociologue Jacqueline Laufetesc motivations expliquant la
prise du congé par les peres tendent a montredgypliennent essentiellement le
congé de paternité pour étre présents auprés aede et pour I'aides @,

2. L'allongement de la durée du congé de paternité :un «impératif
d'égalité » @

De toute évidence, si I'on s’en tient aux donnélebales, le congé de
paternité est désormais relativement bien entré esmoeurs.

Pour autant, le détail des données relatives aaurs@u congé paternité
révele d’importantes disparités en fonction duustdtl pere. Ainsi, alors que neuf
péres fonctionnaires sur dix prennent leur congépaternité, seuls 32 % des

indépendants et 48 % des salariés en contrat & éhaléterminée ont recours au
congé de paternité.

(1) Direction de la recherche, des études, de ldation et des statistiques (DREES).e«congé de patemité :
un droit exercé par sept péres sursdiktudes et résultats, n° 957, mars 2016.

(2) Jacqueline Laufet,’égalité professionnelle entre les femmes et mimes Repéres, 2014.

(3) Observatoire frangais des conjonctures éconoesq(OFCE), Héleéne Périvier, ke partage du congé
parental : un impératif d’égalité, septembre 2013.
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TAUX DE RECOURS AU CONGE DE PATERNITE SELON LES CONFIGURATIONS
PROFESSIONNELLES

(en %)
Agriculteur, artisan, chef d’entreprise 28
P Cadre, profession intellectuelle supérieure 79
Catégorie
socioprofessionnelleProfession intermédiaire 81
du pére .
P Employé 78
Ouvriel 70
Salarié en contrat a durée indéterminée (CDI) dtese privé 80
Fonctionnaire ou agent titulaire d’un contrat aéguindéterminée du a8
Statut de I'emploi | Secteur publi
occupé par le pére Indépendant 32
Salarié en contrat & durée déterminée (CDD), autoedrats des 28

secteurs privés ou publ

Source : DREES, ke congé de paternité : un droit exercé par semsmgur dix», Etudes et résultats, n° 957, mars 2016.

Le recours relativement élevé au congé de pateneitdoit pas non plus
dissimuler les dysfonctionnements des autres tggesongés parentaux, dont la
durée est plus élevée. Le congé parental d'éducapar exemple, bien que
réformé en 2014, peine toujours a attirer les péres, qui ne remt@sent en 2015
que 5,1 % de 'ensemble des bénéficiaires de cgétn

Selon le type de congé considéré, les motifs régarient invoqués par
les péres pour justifier de cette réticence sont :

— d'une part, la perte de revenus problématique |gosituation financiere
de la famille — lorsque le pére occupe un posteixniémunéré que sa conjointe —,
s’agissant du congé parental d'éducation ;

— et, d'autre part, la crainte que ce congé softein a leur carrieré.

Ce sentiment que les congés de parentalité sesueinut préjudiciables
au déroulement de la carriere des hommes — et, d@nsoindre mesure, a celle
des femmes — est malheureusement bien ancré danelgalités. Dans une note
de janvier 2017, TOFCE souligne ainsi que les hommes ne peuvent pas se
permettre d’'ajuster leur carriere a leur vie faralé car ce comportement
atypique envoie un signal négatif a leur employgualors que l'interruption de
carriere d'une femme pour se consacrer a ses enfstt socialement plus
acceptée, renvoyant des lors les femmes a leur réérilde mére. En effet,
contrairement aux peéres, les méres sont obligées’idrrompre en cas de

(1) Loi n° 2014-873 du 4 ao(t 2014 pour I'égalitiele entre les femmes et les hommes.

(2) Dans les familles ayant un seul enfant en chapnnées issues de la Lettre de I'observatoiteonal de
la petite enfance, septembre 2016.

(3) INSEE, Enquéte Emploi et module complémentaire la conciliation entre vie familiale et vie
professionnelle, 2010.

(4) OFCE, Héléne Périvier, Réduire les inégalités professionnelles en réfotieanongé paternité, Policy
Brief n° 11, janvier 2017.
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maternité, pour une durée de huit semaines au nfaitisle L. 1225-29 du code
du travail).

En définitive, ce sont donc les femmes qui supporie plus souvent le
« codt », en termes de parcours professionneg garentalité.

A rebours de ces carcans culturels, le succés es@ifdu congé de
paternité traduit une volonté des péres — et no&mhiies plus jeunes d’entre eux,
proportionnellement plus nombreux a y avoir receude passer plus de temps
avec leur enfant, des la naissance.

Cette présence du péere auprés de sa conjointe ®tsdenfants dans les
premiéres semaines aprés la naissance permet sareste un certain
rééquilibrage des tadches domestiques au sein dalecddais ce n’est pas tout :
elle peut également permettre, selon Mme Latfede «mettre en place un
nouveau construit culturel de la paternité qui saiit définitivement le pére de
son statut de subrogé parent ou de parent de s$ubisti, en superposant a la
figure du pére gagne-pain de la famille, qui imprégencore les esprits, celle du
pére éducateur et dispensateur de soins aux enfants

Le recours au congé de paternité traduit égalefaerdlonté des péres de
mieux concilier leur vie professionnelle et leue ¥amiliale ; a ce titre, le congé
de paternité doit résolument étre encouragé.

Pour autant, la durée actuelle du congé de paertiés courte par
comparaison avec celle du congé maternité, ne pesased’inverser la tendance
actuelle de l'inégale répartition du temps pareraprés des jeunes enfants.
L'OFCE estime dés lors qu'un congé paternité obligatoire et plus long
rééquilibrerait entre les deux parents I'impact méunaissance sur la carriérse®.

3. Le dispositif proposé

Le présent article propose en conséquence de mokifiticle L. 1225-35
du code du travail afin d’allonger la durée de @dg paternité et d’accueil a :

— quatre semaines consécutives (soit vingt-huitsjoan cas de naissance
ou d'adoption d’'un seul enfant ;

—a six semaines consécutives (soit quarante-deuxs)j en cas de
naissances ou d’adoptions multiples.

Le congé de paternité pourrait des lors représeme€ritable levier pour

garantir une meilleure répartition de la parerdakt contribuer a réduire, en
conséquence, les inégalités professionnelles.

*

(1) Jacqueline Laufeibid.
(2) OFCE, Ibid.
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Mme Marie-Francgoise Clergeau.Nous allons nous abstenir sur le vote
de Tl'article 8 aujourd’hui, car je présenterai umemdement en séance afin
d’augmenter de trois jours la durée du congé derpié et d’accueil de I'enfant.
On reviendra ainsi dans le cadre de la proposi®ioi que nous avons présentée
en 2010 et cela représente un bon compromis paorap la durée trés longue
gue Vous proposez.

Mme la rapporteure. Il est temps que la France se mette au godt du jour
sur les questions de parentalité et notammentrigécde paternité. La France est a
la traine.

Nous n'avons pas souhaité élargir le champ du tewtes j'appelle aussi
votre attention sur les questions de la grossddewe droit est trés restrictif
s’agissant de la protection des femmes enceinges k& mesure ou il dresse une
liste des raisons permettant leur protection. Nowens vu dans I'actualité de ces
derniers mois que des femmes, dans le secteurrdmerce par exemple, avaient
perdu leurs bébés a cause de postes qui ne coenepas. |l faudra retravailler
ces questions.

a

Mme Isabelle Le CallennecAvez-vous commencé a chiffrer
concrétement les conséquences de ces article® goetr la branche maladie de la
sécurité sociale ?

Mme la rapporteure. Nous avons commencé et nous vous donnerons les
chiffres d'ici & la séance.

La Commissiomdoptel’article 8 sans modification

*

TITRE IV
LUTTER CONTRE LES DISCRIMINATIONS A L'EMBAUCHE

Article 9
(Art. L. 1221-6 et L. 1221-13 du code du travail)
Améliorer I'information en matiére de discrimination

Afin de renforcer la lutte contre les discriminaiso cet article propose,
d’'une part, de créer une partie spécifique consaaug candidats a 'embauche au
sein du registre unique du personnel et, d’autre gaméliorer I'information des
candidats a I'embauche en matiére de discrimingtion



- 64 —

I. LES DISCRIMINATIONS A LEMBAUCHE, UN FLEAU LARG EMENT
REPANDU

1. Des discriminations multiformes, qui n’épargnen t pas les femmes

Le droit du travail prohibe toute forme de discriation dans
I'entreprise : qu'il s’agisse des discrimination$@mbauche — a I'encontre d’'un
candidat a un poste, a un stage ou a un appreggissaou des discriminations
intervenant au cours de la carriere d'un salamén(otion, formation, mutation,
sanctions, licenciement...), et ce quel que soit &tifmfondé sur des éléments
extérieurs au travail (sexe, religion, apparencgsigfue, nationalité, origine, age,
état de santé...).

La problématique des discriminations a I'embauchepaut évidemment
pas étre réduite aux seules discriminations li@esgenre. Pourtant, celles-ci
représentent une part non négligeable des dis@tioims ressenties, notamment
au cours du processus de recrutement.

Ainsi, selon les résultats d’'une enquéte de I'lftpjanvier 2015 réalisée
aupres de demandeurs d’emploipatmi les discriminations liées au genre, la
maternité, a savoir étre enceinte (85 %) et le dvoir des enfants (50 %) sont
les premiéres situations citées, et ce avant ledfétre une femme, qui présente
tout de méme un inconvénient a I'embauche pour g@luis tiers des personnes
interrogées (37 %» V.

Les discriminations liées au genre sont méme eléesrlorsque d'autres
motifs entrent en jeu. Un récent rapport du Congeibnomique, social et
environnemental (CESE) a par exemple montré que le taux d'activité desriem
reconnues handicapées était trés inférieur a delda population agée de 15 a
64 ans (46 % contre 71 %), et que les femmes reesnhandicapées sont moins
actives que leurs homologues masculins. Ces dsrsoert d’ailleurs beaucoup plus
souvent en emploi en milieu ordinaire (55 %) queféanmes (45 %).

2. Compléter le registre unique du personnel pour mieux connaitre I'état
des discriminations dans I'entreprise

Le registre unique du personnel (RUP), prévu &i¢lar L. 1221-13 du
code du travail doit &tre mis en place dans t@khlésement ou sont employés des
salariés. Les noms et prénoms de tous les salddi#ent étre y inscrits au
moment de I'embauche. De méme, les noms et prédesstagiaires accueillis
dans I'établissement sont inscrits sur ce regidas une partie spécifique.

(1) Ifop, & barometre Défenseur des droits/ Organisation inétionale du travail de perception des
discriminations dans I'’emploi, enquéte aupres dasahdeurs d’emploi, janvier 2015.

(2) CESE, « Femmes et précarité », étude présepde Mme Eveline Duhamel et M. Henri Joyeux,
rapporteurs au nom de la délégation aux droits fdéesmes et a I'égalité, janvier 2013.
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Ce registre est constamment tenu a la disposities délégués du
personnel ainsi que des agents et fonctionnairagél de veiller a I'application
du code de la sécurité sociale et du code du travai

Le 1° propose de compléter l'article L. 1221-13 par unéa créant, au
sein du RUP, une partie spécifique consacrée andidats a I'embauche. Ainsi,
toute candidature regue pour un poste ouvert awtsment devra étre inscrite
dans cette partie spécifique. Les informations grarslles relatives au candidat,
c’est-a-dire le nom, le prénom, le sexe, le lieud®dence ainsi que la date et le
lieu de naissance devront étre explicitement manés.

Il est en outre précisé que learriculum vitae devront étre conservés
pendant cing ans par I'entreprise.

Les données relatives aux candidats a I'embaucireepé étre consultées
dans les mémes conditions que celles prévues krhegit par le code du travail.
L'on peut ainsi imaginer qu’'en cas de soupcon derinination en matiere de
recrutement, les délégués du personnel ou lescsesrde contrdle pourraient
constater le caractére avéré ou non de la disaiiom en se fondant notamment
sur les données relatives aux candidats renseigia@sde registre.

IIl. LES CANDIDATS A L'EMBAUCHE DEMUNIS FACE  AUX
DISCRIMINATIONS DONT ILS S’ ESTIMENT VICTIMES

1. Les candidats a I'embauche s’estimant victimes de discrimination
méconnaissent les voies de recours, ou hésitent a'y avoir recours

Il existe de multiples voies de recours en casigerichination. Celles-ci
demeurent pourtant trés peu mobilisées par leopees s'estimant victimes et
ce, quel que soit le motif de discrimination coméerAinsi, selon le barométre de
I'lfop publié en janvier 2015, sur I'ensemble desntandeurs d’emploi, la
proportion d’entre eux ayant entrepris des démarqimur faire reconnaitre la
discrimination est de seulement 15 %. Le fait dag®ey ces démarches varie
cependant assez nettement selon la nature dectaxdrsation.

Le 19 septembre 2016, le Défenseur des droits aymmple présenté les
résultats de son appel a témoignages sur les misations subies par des
personnes d’origine étrangére dans l'accés a l'eimplanalyse des réponses a
mis en évidence la fréquence des discriminatioéssliaux origines, lors de
recherche de stage ou d’emploi — pour 60 % desdgs, ces discriminations se
produisent « souvent » voire «trés souvent ». |&x, résultats de cet appel a
témoignages révelent également que moins d’'un digpdrs’estimant victime sur
dix a engagé des démarches pour faire reconnatrérsits.
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Les discriminations liées au genre ou a la matmi sont pas en reste :
la sociologue Jacqueline Lauférnote ainsi qu'en dépit d’une forte perception
des discriminations en raison du sexe ou de la rmitde «on a pu toutefois
souligner le faible nombre de plaintes en discrimtion de la part des femmes en
raison de ces motifs par comparaison avec les f#aiau motif de l'origine et de
'age ».

Ces discriminations non reconnues peuvent pourdawoir des effets
dévastateurs sur les victimes : le baromeétre figpl'tiéja cité estime ainsi qu'a la
suite d’'une discrimination a I'embauche, 43 % dietimes ont abandonné leurs
recherches d’emploi, tandis que 34 % d'entre etlmient a la baisse leurs
exigences en termes de rémunération ou de fonarerchée.

2. Le dispositif proposé vise a améliorer I'inform ation des candidats a
I'embauche en matiére de discrimination

Selon le huitieme barométre de I'lfop, la faibl@portion de démarches
engageées par les victimes de discrimination s’gxgliprincipalement par le fait
que celles-ci se sententparticulierement démunies face a la discrimination
Dés lors, ces victimes sont en attente de solutions de la part des poavoir
publics pour pallier les inégalités de traitemewontlils peuvent faire I'objes.

Le barométre de I'lfop révele également que la pribipn de victimes
ayant entrepris des démarches pour protester dantdiscrimination est beaucoup
plus élevée (50 %, soit 35 points de plus par redpd’ensemble des victimes)
lorsque les personnes sont informées de leurssdés dernieres sont également
plus nombreuses que les autres a avoir demandgéul’abun professionnel du
recrutement (41 %, soit 12 points de plus).

Partant de ce constat, cet article propose donseewnd lieu, de renforcer
l'information des candidats a 'embauche en matitreliscrimination.

e A cette fin, le2° compléte I'article L. 1221-6 du code du travait pa
alinéa qui impose a I'employeur de remettre a chacandidat a un poste, au
cours de l'entretien d’embauche, une notificatiam sks droits reprenant les
dispositions prévues a l'article L. 1132-1 du cdderavail.

Cet article interdit les mesures discriminatoirdisectes et indirectes, a
I'égard des candidats a un stage ou a un empiwi qiI'a I'égard des salariés déja
dans l'entreprise, lorsque ces mesures se fondantl'sn des critéres de
discrimination prohibés par la loi, et notamment particle premier de la loi
n° 2008-496 du 27 mai 2008 portant diverses disiposi d'adaptation au droit
communautaire dans le domaine de la lutte consrélicriminationsdf. encadré
ci-dessous).

(1) Jacqueline Laufet,’égalité professionnelle entre les femmes et esimesRepeéres, 2014.
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Extrait de I'article 1°" de la loi n°® 2008-496 du 27 mai 2008 portant divees
dispositions d’adaptation au droit communautaire dais le domaine de la lutte
contre les discriminations

e Critéres de discrimination directe

« Constitue une discrimination directe la situatdans laquelle, sur le fondement de
son origine, de son sexe, de sa situation de fand# sa grossesse, de son apparence
physique, de la particuliére vulnérabilité résuldm sa situation économique, apparente
ou connue de son auteur, de son patronyme, deieaonié résidence, de son état de
santé, de sa perte d’autonomie, de son handicapesiearactéristiques génétiques, de
ses meeurs, de son orientation sexuelle, de sonitéelet genre, de son age, de ses
opinions politiques, de ses activités syndicalessd capacité a s'exprimer dans un
langue autre que le francais, de son appartenancke ga non-appartenance, vraie ¢
supposée, a une ethnie, une nation, une préteadaeou une religion déterminée, un
personne est traitée de maniére moins favorablgnguautre ne I'est, ne I'a été ou n
l'aura été dans une situation comparable ».

DD E o

e Critéres de discrimination indirecte

« Constitue une discrimination indirecte une digms un critére ou une pratique
neutre en apparence, mais susceptible d’entrafieen, 'un des motifs mentionnés
ci-dessus, un désavantage particulier pour desomees par rapport a d'autres
personnes, & moins que cette disposition, ce erigu cette pratique ne soi
objectivement justifié par un but légitime et ge&s Imoyens pour réaliser ce but ne

soient nécessaires et appropriés. »

La forme et le contenu de cette notification desitdrseront fixés par
décret.

e La notification des droits remise au candidat lals I'entretien
d’embauche devra également comporter une listgelesonnes a saisir en cas de
non-respect de ses droits.

Deux types de recours existent pour les victimestéhoins de
discriminations :

— le recours pénal : toute personne faisant I'alfj@ie discrimination peut
déposer plainte auprés du Procureur de la Rép@hliu commissariat de police,
de la gendarmerie ou du doyen des juges d'instnuctiu tribunal de grande
instance, afin que les agissements dont elle edtma@ soient pénalement
sanctionnés ;

—le recours civil : les salariés victimes ou témsode discriminations
disposent également d'un recours devant le codsejprud’hommes, en vue de
faire annuler la décision fondée sur un motif diegratoire et demander
réparation du préjudice subi.

Depuis la loi n° 2016-1547 du 18 novembre 2016 delemisation de la
justice du XXF siécle, une nouvelle forme de recours est offaute victimes de
discrimination : l'action de groupe. En applicatiale ces dispositions, une
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organisation syndicale de salariés représentativeeas des articles L. 2122-1,
L. 2122-5 ou L. 2122-9 du code du travail peut agivant une juridiction civile
afin d'établir que plusieurs candidats a un empglain stage ou a une période de
formation en entreprise ou plusieurs salariés fafijet d’'une discrimination,
directe ou indirecte, fondée sur un méme motifrigii parmi ceux prohibés par la
loi (F'origine, le sexe, I'age, le handicap...) etpatable a un méme employeur.

Pour exercer, le cas échéant, I'un de ces recleucgndidat a I'embauche
s’estimant victime d’une discrimination peut satéc :

—les agents de contr6le de l'inspection du trawgili sont compétents
pour se faire communiquer tout document ou tounétd d'information utile a la
constatation de faits susceptibles d’étre congtdtune discrimination ;

—les organisations syndicales représentativeslau mational ou dans
I'entreprise, qui peuvent exercer en justice t@adgon relative a des agissements
discriminatoires en faveur d’'un candidat a un einplo

—les associations de lutte contre les discrinbmati régulierement
constituées depuis au moins cing ans, qui sont éentes pour exercer en justice
toute action relative a des agissements discrirmiirest ;

— les délégués du personnel, en vertu de leur diadirte ;

— ou encore, le Défenseur des droits, qui est notmh chargé d'orienter
vers les autorités compétentes toute personne laignane alerte (« lanceur
d'alerte ») dans les conditions fixées par la ébigde veiller aux droits et libertés
de cette personne.

*

La Commission est saisie de 'amendement AS9 deMWarie-Francoise
Clergeau.

Mme Marie-Francgoise Clergeau.Le Gouvernement a lancé, a lI'automne
2014, un groupe de travail sur la lutte contredigsriminations dans le monde du
travail. Et pour cause, comme I'a rappelé le Défansles droits dans son rapport
d’activité de 2015, &4 % des dossiers de réclamation dans le domairie ld¢te
contre les discriminations concernent I'empoi

Depuis 2012, nous sommes passés a l'attaque ptiar lcontre les
discriminations a I'embauche. En avril 2015, saitex conclusions rendues par le
groupe de travail, nous avons engagé la promotmmalivelles méthodes de
recrutement — immersion, recrutement par simulat@v vidéo... —, nous avons
lancé et soutenu une campagneetinget créé une action de groupe spécifique
aux discriminations au travail dans le cadre déila< Justice du XXisiecle »
adoptée en octobre. Au passage, le CV anonyme al@atrlé M. Vercamer n'a
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jamais été appliqué, le Gouvernement, de 2006 &,20hyant jamais pris les
décrets d'application.

M. Francis Vercamer. Ce n’est pas une raison pour le supprimer !

Mme Marie-Francgoise Clergeau.Le présent article propose d'instaurer
un registre des candidatures adossé au registgeieumiu personnel. Dans son
rapport remis en mai 2015 au Gouvernement, le grale travail présidé par
M. Sciberras a émis de fortes réserves sur la emsguvre d’'une telle mesure et
préconise d'approfondir les réflexions sur le sujénsi peut-on lire en page 9 du
rapport : «'analyse de certaines propositions telles querkation d’un registre
des candidatures a montré que les réflexions méntal'étre approfondies si on
veut déboucher sur des mesures crédibles car dparalles.» Il ne semble donc
pas opportun d’adopter cette disposition en I'étatis plutdt d'attendre la remise
des travaux engagés par le groupe de travail.

L’article 9 crée une obligation de notification Bemployeur au candidat
gu’il recoit pour un entretien des droits garadtass le code du travail en matiere
de lutte contre les discriminations. Or cette ddiign est déja garantie par l'article
L. 1142-6 du code du travail qui dispose que, dasdieux de travail ainsi que
dans les locaux ou a la porte des locaux ou sd'daibauche, les candidats sont
informés, par tout moyen, des dispositions pénagistant en matiere de
discriminations. Telles sont les raisons pour ledga nous proposons la
suppression de cet article.

Mme la rapporteure. Avis défavorable. La citation de M. Sciberras est
un appel a travailler sur cette question, ce qu@gse cet article. Rendons cette
mesure opérationnelle et nous pourrons plus tatdeare bilan. Une information
individuelle, par notification a chaque personnerag plus efficace qu'une
information par affichage.

La Commissiomdoptel’amendement.

En conséquence, l'article 9 esipprimé

*

Article 10
Compensation des charges pour les organismes delg#é sociale

Cet article vise a prévoir un mécanisme de compiemsapour les
organismes de sécurité sociale, des charges qutagsgent de la mise en place
des dispositions des article$ a4 9 de cette proposition de loi.

Le dispositif proposé repose sur une augmentatidneaconcurrence des
droits pesant sur les tabacs mentionnés aux artdlg et 575 A du code général
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des imp6ts et qui concernent : les cigarettesregyaigarillos, tabacs fine coupe
destinés a rouler les cigarettes ainsi que legsitdibacs a fumer, priser et macher.

*

La Commissiomdoptel’article 10 sans modification.

Puis elleadoptel’ensemble de la proposition de loiodifiée

*

En conséquence, la Commission des affaires socialdemande a
I’Assemblée nationale d’adopter la présente propaoson de loi dans le texte
figurant dans le document annexé au présent rapport



— 71 —

ANNEXE
LISTE DES PERSONNES AUDITIONNEES PAR LA RAPPORTEURE

(par ordre chronologique)

» Table ronde d'organisations représentatives des erfgyeurs :

— Mouvement des entreprises de France (MEDEFY —Mme Carol
Lambert, présidente du comité Egalité et parikdme Céline Micouin,
directrice Entreprises et société, ktme Marine Binckli, chargée de
mission a la direction des affaires publiques

— Confédération des petites et moyennes entreprisesERME) — M. Jean-
Michel Pottier, vice-président, en charge des affaires socialedeela
formation, etMme Sabrina Benmouhoubh chargée de mission affaires
publigues et organisation

» Table ronde d’organisations syndicales représentates des salariés :

— Confédération générale du travail (CGT)—Mme Sophie Binef secrétaire
générale de 'UGICT, en charge des questions dtégatofessionnelle a la
CGT etMme Sylvie Vachoux

— SUD-travail —Mme Martine Devillers, directrice adjointe, responsable
d’'unité de contrble, efMime Astrid Toussaint, appui et instruction du
contentieux droit du travail et des sanctions adstriatives

» Table ronde de spécialistes :
— M. Michel Miné, juriste, professeur de droit du travail

— Mme Jacqueline Laufer, professeur émérite de sociologie HEC

» Table ronde d'associations féministes :
— Femmes solidaires- Mme Sabine Salmon président
— Osez le féminisme (OLF)}-Mme Raphaélle Rémy-Lelei porte-parole

— Collectif national pour le droit des femmes (CNDF)—Mme Suzanne
Rojtman, porte-parole, e¥ime Odile Merckling, membre du collectif

(*) Ces représentants d'intéréts ont procédé a lescription sur le registre de 'Assemblée
nationale, s’engageant ainsi dans une démarche alesfrarence et de respect du code
de conduite établi par le Bureau de I'’Assembléeoméatiie.



