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La séance est ouverte & 17 heures.
Présidence de Mme Catherine Coutelle, présidente.

La Délégation procede a l'audition d’organisatiorsyndicales de salariés sur
I'avant-projet de loi visant a instituer de nouwedllibertés et de nouvelles protections pour
les entreprises et les actifs, avec Mme Marie-Aa@éguin, secrétaire nationale de la CFDT
chargée de la politique en matiere d’égalité prefesnelle, Mmes Dominique Marchal et
Lucie Lourdelle, secrétaires confédérales de la TFIMme Sophie Binet, membre de la
direction confédérale chargée de I'égalité femmesHmes, secrétaire générale adjointe de
'UGICT-CGT, et Mme Céline Verzeletti, membre dedigection confédérale de la CGT,
Mme Carole Cano, vice-présidente du Syndicat natiales cadres de l'assurance, de la
prévoyance et de I'assistance (SNCAPA), et MmedBarBeginato, conseillére technique de
la CFE-CGC, M. Claude Raoul, secrétaire confedatalla CFTC et M. Said Darwane,
conseiller national de 'TUNSA.

Mme la présidente Catherine Coutelle, corapporteureNous continuons les
travaux de la Délégation sur le projet de loi visar instituer de nouvelles libertés et de
nouvelles protections pour les entreprises etdéfsa.

Mesdames et messieurs les représentants et refardtesndes syndicats de salariés et
chargés de I'égalité femmes-hommes, je vous remdiavoir répondu a notre invitation.

Avant d'entrer dans le vif du sujet, nous avonsésigher un ou une rapporteur
d’'information, puisque j'ai souhaité que la Délégation se saisissee projet de loi. J'ai recu
la candidature de Marie-Noélle Battistel qui, agarel de la charge importante, a proposé
gu’elle et moi soyons corapporteures.

Pourquoi cette saisine de la Délégation aux duats femmes sur le projet de loi
présenté par Myriam El Khomri ? Je rappelle quedjpulation active francaise est composée
a 48 % de femmer, au regard de la résistance des inégalités éedrdemmes et les
hommes en matiére d'égalité professionnelle, et @ae 80 % des emplois a temps partiel
sont occupés par des femmes, quarante ans deolassamt enseigné deux choses. D’abord,
I'égalité femmes-hommes au travail n'avance quésis'en occupe ; autrement dit, tous les
salariés ne sont pas égaux devant le travail, efdenmes le sont moins encore que les
hommes. Ensuite, si I'égalité professionnelle ette femmes et les hommes ne fait pas
l'objet de mesures spécifiques, au mieux, elledaitsurplace, au pire, elle perd du terrain.
D'ailleurs, 'Europe demande depuis 2006 aux Etatsmesures spécifiques, avec la directive
2006/54/CE du Parlement européen et du Conseiljdiliét 2006 relative a la mise en ceuvre

du principe de I'égalité des chances et de |'é&gdkt traitement entre hommes et femmes en
matiére d'emploi et de travail.

Sans préjuger des résultats de nos travaux, fladfidonc comme préalable que nous
saisir de ce projet de loi, c'est étre déterminésr@éliorer pour une prise en compte plus forte
de I'égalité femmes-hommes. Certains syndicatepiésentés demandent le retrait du texte,
d'autres y voient des avancées au travers de laciadign. Je souhaite que cette audition
permette a chaque syndicat de formuler des proposit'amélioration concréetegy'il nous
appartiendra de retenir ou non en tant que recomatimms et,in fine, sous forme
d'amendements éventuels.



— 3 —

Cela étant dit, je dois reconnaitre que I'exeraioguel nous vous avons demandé de
vous préter est compliqué, et je vous remercieamil accepté. En effet, vous allez nous
faire part de vos observations sur un projet dejlbin'a pas encore été présenté en Consell
des ministres — il le sera jeudi.

Je tiens cependant a souligner trois points. Premiént, le sujet des inégalités
professionnelles entre les femmes et les hommsspas nouveau. Depuis 2012, nous avons
renforcé I'égalité dans chaque texte. Vous allesraire part des avancées observées et des
problemes qui demeurent sur le terrain, en plusvake remarques sur le projet de loi.
Deuxiemement, le projet de loi a largement circdB)s sa premiére version, mais aussi dans
sa version amendée, transmise au Conseil d'Etathqus pouvons tenir comme celle sur
laquelle nous travaillons ici. Troisiemement, vaw®z déja pu vous prononcer au sein du
Conseil supérieur de I'égalité professionnelleeslds femmes et les hommes (CSEP), certes,
sur la premiére version, mais jimagine que vog@sdions formulées a ce stade pourront
inspirer vos observations sur la deuxieme verseshayant-projet de loi.

A propos de l'avis du CSEP, je veux dire ici morcaméentement)'ai demandé au
ministere du travail, de l'emploi et de la formatiprofessionnelle que cet avis soit
communiqué a la Délégation aux droits des femmekhelire ou je vous parle, j'en attends
toujours la réception annoncée. Jai heureusemanterp avoir connaissance par une
transmission non officielle. Une communication eonte et due forme permettrait au
Parlement d'accomplir son travail correctement da @¢€légation de mener a bien ses
missions. Je saisis I'occasion pour indiquer quesrferons le nécessaire, dans le cadre d’'une
evolution de son organisation, pour que le CSEPmoEenne et puisse eémettre librement des
avis aisément consultables par le |égislateur. eNoéflexion est identique pour le Haut
Conseil a I'égalité entre les femmes et les hom(h3Efh), qui souhaite étre pérennisé —
dans sa communication du 8 mars, le Président &&paublique a souhaité sa consécration
par l'inscription dans la loi, afin de le pérenmis&y insiste, les avis de ces deux instances
nous sont extrémement précieux dans le cadre dgawagix.

Ces précisions faites, avant de vous donner lalgyaj@ vous propose que nos
travaux se déroulent de la fagon suivante. Dangremier temps, chaque syndicat prendra la
parole pendant dix minutes. Je souhaiterais biemsé vos prises de parole sur le projet de
loi se concentrent sur la question de I'égaliténfi@srthommes — un questionnaire vous a été
envoyé en préparation de cette audition. Dans wonsketemps, les députées et députés
membres de la Délégation vous poseront des questisant a préciser vos propos ou a
aborder d'autres aspects.

Mais avant tout, je signale la présence parmi rexysurd’hui de M. Alain Ballay,
suppléant de Mme Sophie Dessus, décedée brutaleguetait membre de cette Délégation
et dont 'engagement pour les droits des femmegamiais faibli.

Mme Marie-Andrée Seguin, secrétaire nationale chame de la politique en
matiere d’égalité professionnelle et de la conditio féminine de la CFDT. Madame la
présidente, je me réjouis de la volonté d’ceuvrarrpa pérennité des instances que vous
venez de citer, au travers desquelles nous powfeadre I'égalité professionnelle réelle.

Le projet de loi dont nous allons discuter aujolui’a été profondément modifié par
rapport a celui sur lequel nous nous sommes posi® au Conseil supérieur de I'égalité
professionnelle (CSEP). La nouvelle mouture rerfdec dialogue social et la négociation
collective, elle permet la reconnaissance du faiidgal dans toutes les entreprises, quelle
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que soit leur taille, et elle accorde une placewe@ la négociation en entreprise. Doit-on
avoir peur de la négociation en entreprise ? Peutl@uter de la capacité des équipes a
négocier dans une entreprise ? Pour la CFDT, quibate depuis longtemps pour le
renforcement de la place et du réle du syndicats dantreprise, la réponse est non.
La réorganisation des relations sociales autoun didlre public social, un réle de la branche
réaffirmé, un renforcement de la négociation dentise, le mandatement dans les plus
petites entreprises, toutes ces mesures sont deenatamplifier le dialogue social et la
négociation collective au plus prés des réalités elgreprises et des salariés, hommes et
femmes.

Pour la CFDT, les politiques économiques, les niagjoos et l'action sont
indissociables de la question de I'égalité profasselle : il s'agit de concevoir I'égalité en
permanence, et en amont, en impliquant tous |lesiect

Comme nous ne cessons de le répéter, le dialoguml sest un enjeu de
compétitivité, de progres social, car il est un eroypour les entreprises de s’adapter a leur
environnement, tout en tenant compte des intét&tesaspirations des salariés. Le projet de
loi en I'état ne diminue pas les droits des femmeas offre une opportunité de faire avancer
I'égalité professionnelle a la fois par la négdoiatet par le mandatement — en plus de la
représentation accrue des femmes dans les instegpésentatives du personnel (IRP), grace
a la loi du 17 ao(t 2015 relative au dialogue daogiaa I'emploi. En I'occurrence, négocier
dans les entreprises le temps de travail et legaqmarties a d’éventuels assouplissements —
plutét que d’en rester aux sempiternelles conttegsafinanciéres — permet de mieux prendre
en compte les questions de conciliation des teflripgalité professionnelle ne se résume pas
a la réduction des inégalités salariales, elle eorectous les sujets liés au travail. Méme si
elles demeurent nombreuses, les inégalités profassiies ont été réduites ces dernieres
années, grace a plusieurs évolutions Iégislatives.

Dois-je rappeler que c’est par le dialogue sociallae négociation au niveau
interprofessionnel que les conditions des femmesosé améliorées au fil du temps ? Que
depuis 2012 un certain nombre de dispositifs né&go@ar les partenaires sociaux —
complémentaire santé, régles sur le travail a tgmapsel, mise en place du compte personnel
de formation (CPF) — ont amélioré les conditions/igeet de travail de milliers de salariés,
notamment des femmes ? En outre, la loi Rebsanmemoaluit I'obligation de la parité pour
les listes aux élections professionnelles, mesawe faquelle la CFDT s’est battue, et qui va
conduire a une présence significativement accrisefelmmes aux tables des négociations.
Dans les entreprises a majorité féminine, les smmtants du personnel seront trés
majoritairement des femmes. La CFDT se refuse aidérer que ces femmes ne seraient pas
en capacité de négocier. Par ailleurs, le dispodiii mandatement dans les tres petites
entreprises (TPE), dans lesquelles les femmesrnsajuritaires, permettrde promouvoir les
femmes aux responsabilités syndicales et ainsi afterpdes revendications sur I'égalité
professionnelle, pour peu que les organisationdisgles s’engagent dans cette voie.

Néanmoins, le changement culturel que requiéredaqouie du dialogue social ne se
décrete pas, il se construit. Ce changement coadememployeurs, les syndicalistes et les
salariés. Dans ce nouveau contexte, ces derniaqgeadnt progressivement leur vote aux
élections professionnelles et choisiront les orgmions syndicales en mesure de construire
des majorités et d’obtenir des évolutions favorsipleur eux et pour leur entreprise.
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Vous l'avez compris, pour la CFDT, ce projet erntdténe porte pas directement
atteinte a I'égalité professionnelle. J'apportedas précisions lors des échanges qui vont
suivre.

Mme Sophie Binet, membre de la direction confédéralde la CGT, chargée de
I'égalité femmes-hommesNous regrettons I'absence d’étude d’'impact surrocgep de loi.
Certes, les modifications apportées a ce texte dwmmnvenues, mais elles demeurent
insuffisantes.

En premier lieu, la philosophie méme du projetaepbse probleme. Le préambule
indique que des limitations peuvent étre apporgaes droits fondamentaux si elles sont
justifiées par les « nécessités du bon fonctionméme I'entreprise ». D’une fagcon générale,
ce préambule tel qu’il est rédigé prouve que lenddacteurs ne connaissent rien a la
problématique de I'égalité professionnelle.

Mme la présidente Catherine Coutelle, corapporteureCe qui constituait un
préambule du code du travail deviendra un artieléodposant des principes qui serviront de
base a la réécriture de la partie |égislative dieatu travail. Il nous faudra donc étre vigilants
sur les termes assez surprenants gqu'il contiegulité professionnelle « respectée », alors que
'Europe affiche une politique visant a « assurdtégalité ; « conciliation » entre la vie
professionnelle et la vie personnelle et familiae, lieu d’« articulation » comme nous le
souhaiterions ; dispositions concernant I'« étalademme » a propos de la grossesse et de la
maternité...

Mme Sophie Binet. En second lieu, linversion de la hiérarchie desnres
introduite par le projet de loi aura des conségegrgarticulierement dangereuses pour les
salariées.

D’abord, la négociation par le salari¢ mandaté déragatoire avec ce projet de loi.
Or les femmes sont plus nombreuses dans les TPE-BMIEs organisations syndicales sont
moins représentées. Par conséquent, la CGT préaévidoppement de la négociation, non
pas de facon dérogatoire en entreprise, mais aanide la branche pour créer une sécurité
sociale professionnelle. Dans le méme ordre d’idéut lutter contre la discrimination
syndicale — se syndiquer est un facteur de dispétitn pour 30 % des salariés —, mais aussi
renforcer les droits et la représentation des igslades trés petites, petites et moyennes
entreprises (TPE-PME), avec par exemple des conongssles TPE en charge de I'égalité
professionnelle.

Ensuite, cette inversion de la hiérarchie de noratesitit a généraliser les logiques
dedumpingsocial et ddow cost,avec des logiques de concurrence qui s’accroigotie les
entreprises.

Plus grave : cette inversion de la hiérarchie dasnas fait de la négociation en
entreprise le lieu de la négociation des régressien non plus le lieu ou peuvent étre
négociés des accords de conquéte qui permettdntiedio des droits supplémentaires grace a
la loi ou un accord de branche. L'égalité professalle a avancé grace a la loi, avec les
obligations de négociation et les sanctions. Ornvagear la négociation au niveau de
I'entreprise sera dangereux en particulier poufdesmes.

Par ailleurs, ce projet de loi induit des reculsrpes droits des salariés, mais je vais
axer mon propos sur ceux qui concernent parti@fient les femmes. L'inversion de la
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hiérarchie des normes s’applique d’abord au chepitrtemps de travail, mais ce projet de loi
n'est qu'une premiére étape, les autres chapitnesode du travail seront concernés par la
suite. Ce projet de loi finalise le détricotage 8Bsheures, initié par la loi Fillon. En effet, la
modulation du temps de travail passe d’'un an & tanis ! Or ces accords de modulation
s’appliguent aussi bien pour les salariés a tenhgia gue pour les salariés a temps patrtiel,
lesquels sont déja tres pénalisés par huit avematasfs aux compléments d’heures. Par
conséquent, cette période de référence reculeratadita le déclenchement des heures
supplémentaires. En outre, la période maximale delulation du temps de travail par
décision unilatérale de I'employeur passe de quatreeuf semaines. Ces dispositions
pénaliseront donc particulierement les femmes.

Toujours au chapitre temps de travail, les disppstconcernant les salariés a temps
partiel nous inquietent au plus haut point. D'oedsdéja, la rémunération des heures
complémentaires des salariés a temps partiel &gtrinatoire par rapport a celle des salariés
a temps plein — avec des majorations de 10 % a,2®Atre 25 % a 50 %. Or le projet de loi
prévoit désormais que le taux de majoration desdsecomplémentaires est de 10 %, ce qui
suppose une baisse de la rémunération des sadatésps partiel. De la méme maniere, le
texte prévoit que les changements d’horaire desigala temps partiel sont possibles dans un
délai de prévenance de trois jours — au lieu déjseps, sauf s’il y a un accord de branche,
qui ne peut fixer une durée inférieure a trois gour

Par ailleurs, le Gouvernement recule sur les corigésliaux, qui ne sont plus
définis dans la loi mais par accord d’entrepriselé® aidants familiaux sont essentiellement
des femmes. Quant aux regles des congés payésllanem définies dans la loi —
interdiction pour I'employeur de modifier les datéss congés payés un mois avant le départ
du salarié, prise en compte de la situation fateildes salariees pour définir les dates de
congés payés —, elles ne sont plus garanties ddesté.

Au chapitre du dialogue social, ce projet de |draduit également des reculs trés
graves.

D’abord, il introduit une validité de cing ans pdas accords d’entreprise. Jusqu’'a
présent, le maintien des avantages acquis préyaagii’'a ce qu’il y ait un nouvel accord ;
avec ce texte, I'accord est périmé automatiqueraanbout de cing ans sans maintien des
avantages acquis. Or actuellement, le patrondeptd de nous faire renégocier sur une base
plus faible les accords sur I'égalité professiotlengli arrivent a terme.

Ensuite, avec ce projet de loi, la périodicité dégociations annuelles obligatoires
(NAO) peut devenir triennale. La loi Rebsamen perquee les négociations annuelles soient
seulement organisées tous les trois ans sous eesprMl y ait un accord majoritaire
d’entreprise. Demain, il suffira d’un accord derarlae pour que les négociations annuelles
deviennent triennales, ce qui aura un impact téggtif pour I'’égalité femmes-hommes, en
reculant d’autant les mesures de suppression égslités salariales et les mesures en faveur
de I'égalité professionnelle et de la qualité deadi travalil.

Enfin, avec ce projet de loi, 'employeur peut $oper, sur décision unilatérale, a la
publication d’'un accord.

Dernier chapitre que je veux aborder : les licemets.
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Nous trouvons choquant que le patronat et le Goeveent aient refusé de bouger
sur la question des plans sociaux d’entreprise JPSE

Plus grave: les accords de compétitiviteé dits ferlifs » élargissent
considérablement la possibilité pour les entrepride licencier, puisque le texte prévoit
gu’elles peuvent le faire en vue du « développemer¢ I'emploi méme en l'absence de
difficulté économique. Ces accords de compétitiofténsifs peuvent imposer aux salariés
des clauses de mobilité, une augmentation du telagsavail sans augmentation de salaire,
une modification du rythme de travail, autant dgpdsitions pénalisantes pour les femmes en
raison des inégalités en matiere de répartitiontdegs familiaux. En outre, si un salarié
refuse de voir son contrat de travail modifié s@iten tel accord, il sera licencié selon les
regles du licenciement pour motif personnel. Or étoele a montré que 50 % des femmes qui
arrétent de travailler pour élever leurs enfantsient auparavant des horaires atypiques —
travail de nuit, du soir ou le week-end. Ainsi, tgpe de disposition est particulierement
défavorable aux femmes, en les fragilisant conalilément par rapport a leur droit au travail.

M. Claude Raoul, secrétaire confédéral de la CFTOMalgré quarante de lois sur
I'égalité professionnelle entre les hommes et égsnes, celle-ci n'est toujours pas acquise.
Si ce projet de loi reste en I'état, il faudra eecattendre une dizaine d’années. Les
évolutions du texte sont certes satisfaisantess inut aller plus loin.

La CFTC observe que I'égalité professionnelle efte femmes et les hommes
apparait dans le « préambule » de l'avant-projetodex I'article 4, qui pose le principe
d’égalité dans I'entreprise, alors qu'elle devréigurer a l'article 5, qui interdit les
discriminations dans toute relation de travail. Effiet, confondre ces deux principes
juridiques, dont les portées sont tres différemiesnatieére de preuve comme de réparation,
pourrait étre préjudiciable pour les femmes vicgrde discrimination a I'emploi. De surcroit,
I'égalité entre les femmes et les hommes n'appardi¢ part dans les autres articles du texte,
alors que nombre de dispositions qu’il prévoit icteeont tres différemment les femmes et

les hommes.

En particulier, les mesures mettant en place wmebilité accrue du temps de travail
seront trés défavorables aux salariées en termeom#liation des temps, laguelle repose
encore tres largement sur les femmes.

D’abord, si la période d’appréciation de la duréaximale de travail est portée de
douze a seize semaines, comme le texte le prévest évident que cette souplesse apportée
a l'entreprise aura des conséguences trés négativetes femmes qui travaillent et qui
doivent en méme temps assumer des responsabifitédiales importantes — solution
d’accueil pour les jeunes enfants, scolarisatiai pes plus agés, solutions d’aide au maintien
a domicile des personnes malades, handicapéesprterd’autonomie.

Ensuite, le texte prévoit de faciliter la mise dacp d’horaires individualisés et
'aménagement du temps de travail, ce qui permpttra.de flexibilité dans I'organisation du
travail en fonction des besoins des entreprisesa@une contrepartie tenant compte des
besoins des salariées n’est prévue. Quant aux hewngplémentaires, le texte ouvre la
possibilité de les rendre plus nombreuses et beguenoins bien rémunérées, ce qui
S’apparente a une double peine pour les femmes.

Je vous apporterai des éléments complémentaires ttheure dans le cadre de nos
eéchanges, sur la base du questionnaire que vogsawea envoye.
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Mme Carole Cano, vice-présidente du Syndicat nati@ des cadres de
'assurance, de la prévoyance et de l'assistanceNSAPA), de la CFE-CGC. Au nom de
mon organisation comme a titre personnel, je g@is satisfaite de votre remarque sur les
instances qui travaillent a I'égalité professiofgmemadame la présidente, étant moi-méme
membre du CSEP.

Alors que 'objectif du Gouvernement est de créenauveau modeéle social capable
de s’adapter au travail qui se transforme, celubgblie complétement la dimension de
'égalité femmes-hommes. Dans son discours du 14 naernier, le Premier ministre
déclarait que le projet de loi avait pour but deméer notre marché du travail, de casser les
inégalités qui le caractérisent, de donner plussdeplesse aux entreprises et plus de
protections aux salariés. Or aucune des dispositinprojet de loi ne casse les inégalités
entre les hommes et les femmes ; au contraire FEB-CGC estime que le texte installe ces
inégalités dans la durée.

Les femmes sont majoritaires a occuper des emplogsnps partiel, elles sont trés
nombreuses dans les petites et moyennes entreptisesit souvent moins bien rémunérées
gue les hommes. Or avec ce projet de loi, elldsoseeront encore une fois défavorablement
impactées, en particulier a cause des dispositiefetives au temps de travail et a la
rémunération des heures complémentaires et supplaires.

La dimension de I'égalité professionnelle, qui addija été mise a mal par le fait de
la lier a la négociation sur la qualité de vie i@vail, n’est pas ou peu prise en compte dans le
texte. Pourtant, celle-ci est encore loin d’étteiate.

Les « nécessités du bon fonctionnement de I'engepr ne doivent pas amener a
détériorer la santé du salarié ou de la salariééntervenir au détriment de l'articulation des
temps de vie.

Le renforcement des décisions unilatérales de llepepir et la remise en cause de la
hiérarchie des normes constituent des régressiongééere d’égalité professionnelle.

Le recours au référendum pour entériner la validitth accord d’entreprise qui
recueillerait un engagement de 50 % des suffrafiesite pas non plus a un dialogue social
de qualité.

Les changements proposés pour la médecine dultre/giarantissent plus le suivi
médical. Pour les femmes qui occupent des emplmis ld pénibilité et/ou les risques sont
beaucoup moins visibles que dans les filieres ditemsculines », ces changements risquent,
encore une fois, de fagon indirecte de peser sursknté.

Le projet de loi fragilise la négociation sur I'égg@professionnelle, tant au niveau de
la branche — qui se fera tous les cing ans — qag Kentreprise, qui se fera tous les trois ans.
La négociation sur les salaires — aujourd’hui ataudans la branche comme dans
I'entreprise — pourrait devenir triennale dansraniche et dans I'entreprise. Or en différant la
négociation sur I'égalité hommes-femmes et cellelesisalaires, le Gouvernement freine la
lutte contre les inégalités salariales. A I'heure les femmes sont moins payées que les
hommes, il est primordial de dynamiser la négoaatiollective en la matiere. Qu’elle soit au
niveau de la branche ou de I'entreprise, la négoaiecollective est un vecteur primordial
pour faire bouger les lignes. Elle permet de défies objectifs d’égalité professionnelle et
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salariale entre les femmes et les hommes, aindiegu@esures qui permettent de les atteindre
avec un suivi et des indicateurs.

Ces dispositions sont a mettre en perspective evewouvement de restructuration
des branches engagé et accéléré par le Gouverneinesit reproché aux branches d’avoir
une activité atone, d’'ou le chantier de réductionrembre de branches. Or allonger la
périodicité des négociations obligatoires de braneh a I'encontre du renforcement du
dialogue social dans les branches, souhaité gaolwernement.

Pour ce qui concerne la remise en cause de lartigales normes, le texte renforce
les décisions unilatérales de I'employeur. Or di#oeent, les femmes, trés nombreuses dans
les PME, ne bénéficient pas forcément des accomstrdprise — alors que les accords
conventionnels leur sont applicables, ce qui ctrestin socle de droits pour elles.

Par ailleurs, aux termes de l'article 37 du préadmbules salariés a temps partiel
bénéficient des mémes droits dans I'entrepriselgsi@utres salariés.»Or l'article L. 3123-
29 du code du travail indique gude temps de travail mensuel d'un salarié a tepgsiel
ne peut étre réduit de plus d'un tiers par l'utiitton du crédit d’heures auquel il peut
prétendre pour I'exercice de mandats qu’il détiantsein d’'une entreprise. »

Si la CFE-CGC ne doute pas des compétences desefemmtant que négociatrices,
elle doute de la possibilité pour elles d’exerces droits pour la simple raison que 82 % des
emplois a temps partiel sont occupés par des fenguiege le répéte, sont majoritaires dans
les petites entreprises. Comment exercer ces diioéles ne peuvent utiliser qu’un tiers de
leur temps de travail ? La formation, 'engagemeintinvestissement nécessaires pour des
femmes qui vont devoir prendre en main ces sujetiagon immédiate nécessitent qu'elles
puissent y consacrer du temps. En revanche, pourdenxraient-elles y sacrifier leur
vie personnelle ? Une réécriture du code du traaghit di rétablir une égalité de traitement,
ou au moins une égalité de droits.

Les articles sur 'augmentation du temps de travas délais de prévenance, la
rémunération des heures complémentaires et supplémes et les congés, sont
incompatibles avec le 9° du préambule qui poseifeipe de la recherche, dans la relation de
travail, de la conciliation entre la vie professietie et la vie personnelle et familiale, et avec
celui posé par le 39° de l'articlé' du projet de loi, aux termes duquelemployeur doit
assurer la sécurité et protéger la santé des sétadans tous les domaines liés au travail »

La deuxieme version du projet de loi prévoit, ddmscadre de la négociation
d’entreprise, un minimum garanti pour la durée d®sgés pour événements familiaux. Ainsi,
les accords d’entreprise en question ne pourrang pgBterminer une durée inférieure a la
durée légale. Il s’agit la d’'une demi-avancée puiisg accord d’entreprise pourra toujours
porter la durée des autres congés de conciliatittne da vie professionnelle et la vie
personnelle en dessous des dispositions Iégales.

Le projet de loi supprime les avantages individusdguis au profit d’'un simple
maintien de rémunération dont le montant annuepew étre inférieur a la rémunération
verseée lors des douze derniers mois. Les avantadisduels acquis sont donc limités aux
seuls aspects de la rémunération, et la nouvelfmititn écarte notamment les droits
individuels a congeé.



La CFE-CGC plaide pour une reprise dans la loialgsres de la jurisprudence, qui
vont plus loin que la seule rémunération, avec possibilité par accord collectif de
compléter ces criteres légaux de fagon plus faverab

Le renforcement des décisions unilatérales de lleyapr, particulierement en
matiére de temps de travail, ne prend pas en coeptmnséquences sexuées. Le partage des
taches n’est pas encore équilibré en France. lneméss, qui constituent la majeure partie des
familles monoparentales, doivent déja gérer lewsrds de travail par rapport aux gardes
d’enfant. Comment les meres pourraient-elles cmndidurs obligations avec I'augmentation
du temps de travail du fait d’'une modulation cadeusur trois ans ? Ces dispositions seraient
particulierement défavorables aux femmes.

La rémunération des heures complémentaires et @upplkaires et I'étalement
possible de la comptabilisation du temps de trasuailtrois ans feraient subir la double peine
aux femmes au regard de larticulation des tempsigemais aussi du fait que les heures
supplémentaires ne seraient pas forcément remuéagms que les femmes auraient la
charge supplémentaire des gardes d’enfant.

Par ces dispositions sur le temps, la durée, |isgdéion du travail, ce projet de loi
induit des discriminations indirectes qui vont atdcer les inégalités entre les femmes et les
hommes en termes de rémunération comme d’évoldaararriere. Ces changements risquent
encore une fois de fagon indirecte de peser ssaré des femmes qui exercent des métiers
dont la pénibilité et/ou les risques sont beaucoumns visibles que dans les filieres
masculines.

Je souhaite insister sur le sixieme principe paséle préambule qui concerne la
liberté de manifester ses convictions religieugesdela du clivage qui serait créé entre les
salariés du public et les salariés du privé, cesi€les pourraient se voir traités différemment
selon I'entreprise dans laquelle ils travaillemtsdrait également problématique de laisser a
I'entreprise le soin de déterminer les nécessigésath « bon fonctionnement » — la conviction
religieuse n’est pas un sujet d’entreprise, maisujat de société. En outre, et alors que le fait
de se prévaloir de convictions religieuses est angdr lorsque cela aboutit a traiter
differemment les salariés selon le genre, cetlantie ferait que renforcer ce a quoi on assiste
déja dans certaines entreprises : refus de serrarain a une femme, refus d'obéir a une
femme manager.

Enfin, la possibilité de modification unilatérale dontrat de travail en vue de la
préservation de I'emploi, entrainant en cas desrdfusalarié un licenciement individuel pour
cause reelle et sérieuse, est particulierementdéthle aux femmes qui seront les premiéres
a subir ces décisions de leurs employeurs. Aloes lgg femmes subissent déja de fortes
contraintes, la flexibilité qui sera exigée risqirsi de générer encore plus de précarité pour
les salariées.

M. Said Darwane, conseiller national de TUNSAPour 'UNSA, les rectificatifs au
projet de loi visant a instituer de nouvelles pctits pour les entreprises et les actifs
apportent de premiers équilibrages en faveur diegié&a Néanmoins, nous continuerons a
agir pour une meilleure prise en compte de nosehgations au travers de ce texte.

En effet, le projet de loi ne prend pas en comjégalité entre les femmes et les
hommes. Les mesures qui relévent de l'inversiodadeiérarchie des normes fragiliseront
particulierement les femmes, car la négociatioreetmeprise est moins solide que celle au



niveau de la branche. De plus, en cas de dénamtiatiun accord par I'employeur, le
maintien des avantages acquis ne sera plus geaahgu’il n’y aura pas un nouvel accord.

Ce texte comporte trop de dispositions qui s'appard a des régressions pour les
droits des salariés. Aussi est-il impératif de rfiediou de retirer certaines d’entre elles,
notamment l'article 3®is sur le licenciement économique et l'article 12 lsuvalidation des
accords avec recours au référendum des salariége B&etre retirées ou modifiées, ces
mesures auront des conséquences défavorables Ementhégalité professionnelle entre les
femmes et les hommes et accroitront la fragilité @gnmes, notamment dans les PME et
les TPE.

Dans un premier temps, seuls les accords sur léeddu travail, le repos ou les
congés, le développement et la préservation depl@npourront étre validés par référendum,
mais cette mesure serait étendue a tout type da@e@omaximum au®lseptembre 2019.

L’'UNSA s’oppose a cette disposition. Pour noushtfeprise est d’abord un lieu de
travail ou lefficacité et la cohésion entre ledasés doivent régner au travers d’une
démocratie sociale apaisée. Or celle-ci pourraé étise a mal par des référendums qui
aboutiraient a cliver les salariés et, a terméfaildir la démocratie représentative. Une telle
situation serait particulierement dangereuse, stiidans des secteurs professionnels ou les
femmes sont minoritaires. La majorité expriméergégrendum pourrait se faire au détriment
de I'égalité entre les femmes et les hommes sachaat les mesures de mobilité ou
d’augmentation du temps de travail n'ont pas le mémpact sur les femmes que sur les

hommes du fait des inégalités persistantes en raat@répartition des taches familiales.

Le temps de travail constitue le premier factegcuiminant entre les femmes et les
hommes, car ces derniéres assument toujours 8G%Adees ménagéres et leur temps reste
beaucoup plus contraint que celui des hommes. Népkrons le calcul du temps de travalil
sur trois ans par accord, au lieu d'un an, carelifigsage permettra d’éviter le paiement des
heures supplémentaires. De plus, le paiement desseupplémentaires pourra étre revu a la
baisse par accord d’entreprise jusqu’a 10 %, au die 25 % et 50 % actuellement. Cette
mesure aura une incidence sur le pouvoir d’achatsdéariés dont les salaires sont les plus
bas, si bien que les personnes les plus touchéast $es femmes. En raison des contraintes
domestiques et familiales qui pésent sur les femroes modulations seront encore plus
incompatibles avec les horaires des modes d’acdea&ilconséquent, les femmes seront dans
limpossibilité d’accepter de tels horaires et sabt des risques de licenciement accrus.

Au surplus, alors que I'égalité professionnelleevés favoriser I'emploi pour les
femmes, les entreprises pourraient renoncer a tegcdes femmes de peur qu’elles ne
puissent accepter cette pression temporelle, cauai pour conséquence la remise en cause
du droit au travail des femmes. Toutes ces mesaorsincompatibles avec la recherche de
I'articulation des temps et avec les obligationssdeurité et de protection de la santé qui
incombent a 'employeur.

En ce qui concerne les licenciements, la nouvebetare du projet de loi indique
gue « ne pourront constituer une cause réelle et ségede licenciement pour motif
économique les difficultés économiques crééesicagtiEment pour procéder a des
suppressions d’emplois Pour 'UNSA, cette nouvelle rédaction n’est paseptable : nous
en demandons le retrait. L'avant-projet de loi paasc6té de ce qui pourrait étre une
amelioration pour les salariés, a savoir un ressant au seul motif @conomique réel. En cas
de refus de modification de leur contrat de tragade leurs horaires, le motif de licenciement



sera réputé acquis pour motif individuel. Cela tmra particulierement les femmes qui, du
fait des charges qu’elles assument, auront beausmips de possibilité d’adaptation. Ces
mesures sont particulierement graves car elles ttenteen cause le droit au travail des
femmes et risquent de renvoyer a la maison lesgksaires d’entre elles qui ne pourront pas
s’adapter a la flexibilité ou a la mobilité imposée

Mme la présidente Catherine Coutelle, corapporteurelL’étude d’'impact du projet
de loi devrait étre publiée tres prochainement.

Vous avez insisté sur I'inversion de la hiéraratdés normes et sur la nécessité de
renforcer la négociation au niveau de la branchedé&hs le cadre de I'accord national
interprofessionnel (ANI) sur la sécurisation darif@oi, dix-sept branches ont négocié des
temps partiels inférieurs a 24 heures. Ce sonsyadicats qui négocient ces dérogations au
niveau des branches. Je n’accuse personne, mamselj@s comprendre pourquoi les
négociateurs n'ont pas priorisé les 24 heuress ajoe les temps partiels sont majoritairement
occupes par des femmes.

Mme Sophie Binet. C’'est bien la preuve que renvoyer les dérogationta a
négociation de branche ou d’entreprise aboutitgheagr la situation des femmes.

En réalité, ce sont 60 accords dérogatoires quétintonclus pour les temps partiels,
dont certains prévoient une a deux heures hebdaoreadaans satisfaire aux contreparties
minimales exigées par la loi — horaires réguliarsgai permettent aux salariés de cumuler
plusieurs activités. Les organisations syndicalesiemt fait barrage a ces accords
dérogatoires, mais le délai pour conclure ces dscarété prolongé grace au Gouvernement —
le ministere de travail a décidé de rallonger l&idde négociation jusqu’au 30 juin 2014,
ayant jugé gu'’il n’y avait pas assez de dérogatsnda regle des 24 heures. Ensuite, la régle
de validité des accords est toujours de 30 % ; rsmumsmes favorables aux 50 %, ce qui
éviterait des accords de ce type.

En outre, ces accords sont étendus sur décisioniistere du travail, alors que la
majorité des organisations syndicales s’est proé®montre leur extension car ils ne satisfont
pas aux contreparties exigees par la loi — d’adlela CGT en a signés tres peu. Enfin, la
CGT demande depuis longtemps la présentation auP@3mE bilan qualitatif de ces
accords ; nous attendons toujours.

Sur le terrain, nous observons que la durée moydeagemps partiels continue a
baisser dans un certain nombre de secteurs, notainisiele a domicile ou des contraintes
supplémentaires sont sans cesse imposées aux feaidessa domicile dont le temps de
travail est divisé par deux — on leur demande e fan quarante-cing minutes ce qu’elles
faisaient en une heure trente — avec des amplithdesires supplémentaires. Ainsi, la
situation continue a se dégrader pour les tempgefzar

Je rappelle que les politiques d’exonération désatibns sociales sont centrées sur
les bas salaires et bénéficient directement auXdasnprécaires et aux temps partiels. Cela
fait des années que nous demandons le réexamess @gxanérations, en particulier le calcul
des cotisations des temps patrtiels sur la basetdiaps plein, notamment dans le cadre de la
négociation sur l'assurance chémage. En effet, pém 43 % de demandeurs d’emploi
indemnisés, 23 % de femmes touchent des indeminf@&seures a 400 euros par mois du fait
des temps partiels. Les femmes représentent pr86 #e des salariés a temps partiel et sont
les principales bénéficiaires des minima sociaux.



Mme Carole Cano.La CFE-CGC a été signataire de I'’ANI du 11 jan@éd 3, dans
un objectif de sécurisation du parcours professbmles salariés, particulierement ceux a
temps partiel. Depuis, de tres nombreux accordsradeche ont dérogé aux 24 heures — qui
devraient constituer un plancher. Or non seulercesitaccords dérogatoires ne prévoient pas
de majoration salariale pour les heures compriaes té cadre des avenants de compléments
d’heures, mais ils prévoient un délai de prévenanigieur a sept jours. Plus grave : ils ne
prévoient pas de limitation du volume de complémé&heures, non plus gu'un nombre
maximal d’avenants pouvant étre conclus par araesalarié. Sur ce sujet, le ministere est
relativement mou... La CFE-CGC s’oppose fermemernéxdnsion de tous ces accords, y
compris de ceux dont elle est signataire.

Concernant la négociation, la parité n’est pasiraée- loin de la — ni dans les
organisations patronales, ni dans les organisatgymlicales. En clair, la majorité des
négociateurs de branche sont des hommes, et lasdgront tellement peu représentées
gu’'on les oublie ou qu’on les sacrifie — la sigmatast facile puisqu’elles ne sont pas la pour
se défendre... Comme je le disais tout a I'hetaejdle du code du travail qui les limite dans
leur mandat ne va pas les aider a se faire rege¥setra défendre leurs droits.

Mme Marie-Andrée Seguin.Avant l'article 12 de la loi du 14 juin 2013, isde la
négociation sur la sécurisation pour I'emploi,’yf avait rien pour les salariés a temps partiel
Nous sommes donc partis de rien. Il faut reconmd@érmanque de volonté du patronat de
négocier ces accords. Néanmoins, a ce jour, 34rdsabe branche sont étendus, ce qui
représente plus de 78 % de salariés. Le problemmastenant de donner une réalité aux
contreparties pour ameliorer les conditions deditades salariés a temps partiel et permettre
aux femmes qui le souhaitent d’augmenter leursitexrdhebdomadaires ou de travailler a
temps plein.

Mme la présidente Catherine Coutelle, corapporteureNous aimerions également
vous entendre sur le compte personnel d’activiiéXC

Mme Marie-Andrée Seguin. Dans le cadre de Iaécurisation des parcours
professionnels, la CFDT a défendu la mise en pitae dispositif permettant de regrouper
des droits attachés a la personne, quel que saitssatut. Aujourd’hui, les parcours
professionnels sont hachés, soit volontairemeatpetsonne souhaite changer de vie et donc
se reorienter — soit de facon subie, a la suite daenciement notamment. Selon le projet de
loi, le compte personnel d’activité (CPA) sera d¢iiné ducompte personnel de formation
(CPF) et du compte personnel de prévention deriihiée (C3P).

Le CPA est donc un bon outil, mais il reste a comg. Selon nous, il devrait
s’appuyer sur le principe d'un accompagnement dlopartant sur I'ensemble des
problématiques de sécurisation : projet profesgbnacces au logement, garde d’enfants,
congés, etc. En effet, les nouveaux modes de trengéendrent des besoins, d’ou l'intérét de
garanties offertes par un compte personnel d’@étteut au long du parcours de vie.

Mme Carole Cano.Si le Gouvernement a repris les points principagnadposition
commune du 8 février dernier sur le CPA, pour I&CFGC, il est nécessaire d’aller plus loin
dans la constitution de droits nouveaux pour ldarigs dans le cadre de ce nouveau
dispositif, particulierement en matiere d’égalitdrimes-femmes et de conciliation des temps
de vie. Cette évolution pourrait concerner la d¢ofatd’'un compte temps généralisé a
'ensemble des salariés, transférable tout au Wmda carriere, afin d’offrir des marges de
manceuvre aux salariés en termes d’équilibre depstata vie privée vie professionnelle —
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temps de travail, temps familial, temps de fornmati@mps d’engagement associatif, temps
syndical et, éventuellement, temps politique.

En rendant possible une meilleure répartition dagps tout au long de la vie, un tel
dispositif offrirait de nombreux avantages. Il pettrait de concrétiser I'objectif fixé de
donner plus d’autonomie et de liberté d’action quexsonnes. En offrant des possibilités
nouvelles aux personnes en matiere de répartites tdmps sociaux tout au long de la
carriere, le CPA pourrait favoriser I'égalité pregennelle. Pour rappel, I'équilibre des temps
de vie est considéré comme important ou tres impopar 93 % des salariés, par 96 % des
professions intermédiaires, dont 75 % déclarentquande temps pour leur vie personnelle.
Enfin, un tel dispositif constituerait un outil di@ctivité pour les PME face aux grandes
entreprises, mais permettrait aussi un allegemest acharges administratives, voire des
charges financieres.

Mme la présidente Catherine Coutelle, corapporteureQui abonderait le
dispositif ?

Mme Carole Cano.Cela pourrait fonctionner comme pour le compte gpatemps
(CET), avec un abondement de 'employeur et duigala

M. Claude Raoul.La CFTC accuelille favorablement la mise en ceuvr€®lA, telle
gue prévue dans le projet de loi. Ce point repremehme convenu les conclusions de la
position commune du 8 février 2016, dont nous somsignataires. Ce combat n’est pas
nouveau pour nous. Déja en 2006, dans son statttadailleur, la CFTC revendiquait la
sécurisation des parcours de vie pour tous et plespiincipe de droits attachés a la personne
dont la continuité serait assurée tout au longadgié. Ce sujet, auquel la CFTC est tres
attachée, figurait a nouveau dans la motion d’¢aigon adoptée lors de son congrés de 2015.

Si, dans la premiere version du projet de loi, RACa été réduit a sa plus simple
expression, la CFTC a apprécié de le voir |éger¢rdtifé dans la saisine rectificative. Le
texte adjoint au compte existant un compte d’engesge citoyen pour I'exercice d’activités
bénévoles, limitativement défini. Ce compte permi@icquérir des heures inscrites sur le
compte personnel de formation, financées par |'kia¢ commune ou certains établissements
publics, et des jours de congé attribués par I'eymlr pour I'exercice de ces activités. La
reconnaissance et 'encouragement de I'engagentey¢r correspondent aux revendications
de la CFTC, tout comme la revalorisation de la fimmcde maitre d’apprentissage.

La CFTC défend la logiqgue d’'un fonctionnement p&@pé et une vision de long
terme pour le développement de ce compte. Pout spiti a I'avenir plus conforme a sa
vision d’un dispositif plus ambitieux, elle espédenc que cette premiere étape sera
complétée par d’'autres améliorations qui pourragdatgir le périmétre du CPA au compte
épargne temps, a la conciliation des temps de #iela validation des acquis de
I'expérience (VAE). La CFTC demande gu’une négaaiainterprofessionnelle s’engage a
cet effet.

Mme Sophie Binet.Cela fait plus de quinze ans que la CGT défend séwoeirité
sociale professionnelle. Le but est de maintenaoletrat de travail des salariés et de garantir
I'exercice des droits, quels que soient le cordeatravail et I'employeur. Cette proposition a
éte élargie a une proposition que nous portons Kawveau statut du travail salarié qui trouve
tout son sens avec la révolution numérique et li@eece de nouvelles formes de travail —



injustement regroupées sous la dénomination «itrandpendant » car il existe une forme
de subordination économique.

Pour ce qui concerne le CPA, le salarié devraitrales droits a la formation tout au
long de la vie et une qualification reconnue etigdae quel que soit 'employeur, mais aussi
des droits individuels garantis collectivement. Blosommes en effet favorables a un
dispositif collectif, qui ressemble au systéme négartition des retraites. Dans le méme ordre
d’idées, nous n’étions pas favorables aux critérdiduels pour le compte pénibilité, nous
avions défendu des critéres collectifs permettaré teconnaissance de la pénibilité par
branche professionnelle.

Pour autant, des questions se posent a propos Au QEels droits nouveaux en
matiére de formation ? Quels financements ? Pdwaule, le CPA s’apparente plus a une
coquille vide qu'a des droits nouveaux. Au surplesprojet de loi introduit un recul sur la
gualification, puisque le contrat de professiorsalon n’est plus forcément qualifiant.

Enfin, une approche genrée, notamment sur la questes temps partiels, est
indispensable. Il faut prévoir un abondement du G#Ar ouvrir des droits sociaux aux
salariés a temps partiel sur la base d’'un temps.p\®us sommes favorables au financement
du dispositif par I'employeur — avec éventuellemded dispositifs de mutualisation au niveau
de la branche, pour ne pas défavoriser les TPE-PMIe facon a renchérir le colt des temps
partiels et a inciter a recruter sur des tempsipleu tout au moins sur des temps supérieurs a
24 heures.

Mme la présidente Catherine Coutelle, corapporteureNous aimerions également
vous entendre sur les premiers accords colleaiifd’'&galité professionnelle conclus suite a
la loi Rebsamen du 17 aodt 2015, dans le cadrérdiss« blocs » de négociation — salaires,
egalité professionnelle et qualité de vie au tlavgestion des emplois et des parcours
professionnels —, ainsi que sur la base de donf@mwmiques et sociales (BDES), appelée
communément base de données uniques (BDU).

Mme Carole Cano. Les dispositions relatives au regroupement des aigiions
obligatoires en entreprise sont entrées en vigigelif janvier 2016. Nous avons donc peu de
recul pour dresser un premier bilan. D’autre paat, exception, les entreprises couvertes au
1¥janvier 2016 par un accord relatif a la concilinti@ntre vie personnelle et vie
professionnelle, a I'égalité professionnelle emée femmes et les hommes, aux mesures de
lutte contre les discriminations, et a 'emploi desvailleurs handicapés, sont dispensées de
négocier sur ces différents themes jusqu’'au termd’atcord en cours, et ce jusqu’au
31 décembre 2018 au plus tard.

Pour autant, a la lecture des accords, je congtagepartir du moment ou I'égalité
professionnelle est liée a un autre sujet, c’agbtas au détriment de celle-ci. Or si I'on veut
améliorer réellement les conditions de travail et Wie des femmes salariées, I'égalité
professionnelle ne pas étre soluble : c’est urt spécifique, qui doit rester a part.

Pour l'instant, jobserve que le document relati€galité professionnelle est intégré
dans la base de données économiques et socialdsSjBRaccessible a toutes les IRP. Le
risque a terme est de ne plus créer ce documenti veqrenait le rapport de situation
comparée (RSC) avec tous les outils et indicateumst d’intégrer séparément tous les
éléments relatifs a I'égalité. Or le rapport deiditon comparée reste un outil indispensable
pour les négociateurs, aussi bien en entreprisalgog la branche, car il permet d’établir a la



fois un état de lieux, des comparaisons et un distgmsur la base d’objectifs au plus prés des
besoins des salariés, et entreprise par entreprise.

Mme Dominique Marchal, secrétaire confédérale de [aCFDT. Concernant
lintégration du RSC dans la BDES, le décret d’'aggtlon n’est pas publié. De la méme
facon, il n'y a pas de décret sur la définition ke négociation relative a I'égalité
professionnelle au sein de la négociation sur laigude vie au travail (QVT). Dans ces
conditions, nous ne pouvons pas négocier surdjakté professionnelle — QVT ».

Mme Sophie Binet. S'agissant des décrets d’application sur les casgieet
'évaluation sexuée en matiere de santé et sécattdravail, nous étions satisfaits des
dispositions relatives a la santé et la sécuritéisnpas de la version a minima pour les
carrieres. En intersyndical, nous avions rédigé progposition d’'indicateurs qui permettait
d’identifier les inégalités de carriére entre lemies et les hommes, mais aussi toutes les
autres discriminations, a partir de cohortes dearga, en fonction de leur niveau de
qualification, de leur age et de leur salaire. €e&daction n’a malheureusement pas été
retenue en raison de I'opposition du patronat.

Dans le cadre des débats sur la loi Rebsamen, avianis proposé un droit
d’expertise dédié sur I'égalité femmes-hommes. @i d'expertise dédié existe, mais il est
conditionné a I'accord de I'employeur pour les eptrses de plus de 300 salariés — le veto de
I'employeur rend ce droit inutilisable. Or ce drest plus que jamais nécessaire du fait de
I'absence d’évolution en matiere d’égalité femmemimes depuis des années.

Sur la dynamique de négociation, de nombreuseg@iges ne sont toujours pas
couvertes par un plan d’action ou un accord. Damsditié des cas, ce sont des plans d’action
unilatéraux — dont le contenu est plus faible eusedccords. Quant aux accords, au mieux, ils
se limitent a reprendre la loi, et au pire, ilstsem dessous de la loi sur les notions de « travalil
de valeur égale » ou de «discrimination indirect®ar conséquent, il faut renforcer les
moyens de I'inspection du travail pour appuyenlRB sur ces sujets. Certes, les sanctions ont
dopé les négociations. Mais il est dommage gquesértions ne soient pas liées a une
obligation de conclure — elles sont liées a unégabbn d’ouvrir des négociations. Surtout,
nous regrettons qu’elles ne soient plus liées aobfigation de résultat, telle qu’elle avait été
prévue dans la loi de 2006, puis supprimée en 2010.

Enfin, les impacts de la loi El Khomri sont tregatifs sur la négociation relative a
I'égalité femmes-hommes. D’ou notre inquiétude csujet, comme je m’en suis expliquée
tout a I'heure.

Mme la présidente Catherine Coutelle, corapporteurelLe Iégislateur avait prévu
I'envoi des plans d’action aux directions régiosaties entreprises, de la concurrence, de la
consommation, du travail et de 'emploi (DIRECCTE).

Mme Sophie Binet.Cette disposition importante de la loi de 2014 'apique pas,
car le décret sur le rescrit n’est pas publie, emlde-t-il.

Mme Marie-Andrée Seguin.Je partage ce constat. Il faut donner plus de nsyen
aux DIRECCTE.

Le projet de loi prévoit une concertation sur létr@vail. Ce point est trés important.



Mme la présidente Catherine Coutelle, corapporteurele télétravail peut étre une
fausse bonne idée d’articulation entre vie protesselle et vie familiale, car les femmes se
remettront au travail le soir, sans compter qu&teront isolées.

Comme I'a montré une étude, un cadre homme autatpendance a décider seul de
travailler a distance , sans en référer a sa luidi@rcontrairement a une femme cadre qui en
fait la demande, car elle pense que ses supénentsmaginer qu’elle fera autre chose a la
maison que travailler... Les femmes s’autocensuré&g-enémes.

Les salariés a temps partiel ont des horaires flegsbles. Or on demande aux
femmes une flexibilité accrue. J'entends le bestenmobilité, mais les choses sont trés
compliquées. J'ai moi-méme été témoin du dramederineture de I'entreprise Aubade dans
une petite ville de la Vienne, ou les femmes tiéaiant de meres en filles, pour des salaires
qui ne leur permettaient méme pas d’acheter leiesmagorge qu’elles fabriquaient.

En dehors de ce projet de loi, avez-vous des pitigus a faire pour améliorer
I'égalité professionnelle ?

M. Claude Raoul.La CFTC a récemment été consultée sur une propogit loi
visant a faire passer de quatre a dix semaineérlade de protection contre le licenciement
aprés un congé de maternité. Ou en est ce texte ?

Mme la présidente Catherine Coutelle, corapporteureCette proposition de loi a
été transmise au Sénat, apres avoir été adopséenlaine derniére a ’Assemblée nationale.

Mme Marie-Andrée Seguin.Dans le méme ordre d’'idée, nagmuhaiterions I'ajout
dans la loi de l'interdiction pour 'employeur da& ¢onclusion de ruptures conventionnelles
avec les femmes en congé de maternité. Nous riquonits pas le dispositif des ruptures
conventionnelles, mais nous jugeons indispensablerdtéger les femmes en congé de
maternite.

Mme la présidente Catherine Coutelle, corapporteureLa maternité est source de
discrimination, a 'embauche comme dans le trav&it employeurs préferent embaucher des
hommes plutdt que des jeunes femmes de trentéeaes.connais une jeune femme a temps
partiel a qui son employeur, qui ne peut pas kenlter parce qu’elle est enceinte, lui a fait
signer un contrat de travail abaissant sa duréeldme@daire de vingt heures a quinze
heures...

Mme Maud Olivier. Que pensez-vous decurriculum vitae (CV) anonyme ? Au
niveau d’'une collectivité territoriale, on s’esteagu qu'’il permettait d’augmenter le nombre
de rendez-vous et d’'embauches de femmes.

Mme Sophie Binet.La CGT n’est pas défavorable au CV anonyme, ménee si
n'était pas une de nos propositions dans le caglte doncertation sur les discriminations. En
revanche, nous avons défendu des propositions présises, partagées par toutes les
organisations syndicales puis par toutes les assmus. Ces propositions qui visent a lutter
contre les discriminations a I'embauche sont aubrerde quatre.

Premiérement, mettre en place un registre d’emliuphr exemple, dans les
entreprises de plus de 50 salariés, contenant cueifesexué des candidatures, ce qui
permettrait de faire des comparaisons par rappoftracrutements. On pourrait ensuite y
intégrer des données du type « résident en zorangrtsensible (ZUS) / hors ZUS», pour



vérifier que les recrutements ne sont pas discetoires. En expérimentant ce registre a la
SNCF pour les conducteurs de train, nous avons déaque, malgré des candidatures
féminines, a hauteur de 5 %, aucune femme n’étaitutée ; ce registre a donc permis de
féminiser ce métier.

Deuxiémement, élargir le droit d’alerte des délégdé personnel aux embauches.
En effet, notre droit d’alerte en matiére de disimations fonctionne actuellement pour les
seuls salariés en poste.

Troisieme proposition : la mise en place d’'un réfédutte contre les discriminations
dans toutes les entreprises, qui serait chargénilece registre.

Quatrieme proposition : la remise d’'une notificatie leurs droits aux candidats a
I'embauche lors de leurs entretiens, précisanteffatiction pour le recruteur de leur demander
s’ils fument, s’ils ont des enfants, etc., et contgoat les numéros a contacter en cas de non-
respect de ces droits. Il y a, en effet,gap entre la loi et la fagcon dont se déroulent les
entretiens d’embauche.

Ces propositions, reprises dans le rapport du gragptravail sur les discriminations
publié en mai 2015, ont rencontré peu de succesc€aui prévaut aujourd’hui, c’est la
mutualisation des bonnes pratiques, et non les regsoercitives.

Plus globalement, sur I'égalité femmes-hommes, memsandons que la question du
sexisme et des violences releve du dialogue saleiak I'entreprise. Dans le cadre de la
négociation sur I'égalité dans le secteur de I'écoie sociale et solidaire, certains
représentants de branches patronales nous org gasvoir le rapport entre cette question et
celle de I'égalité entre les femmes et les homnt@®st vous dire la difficulté... Mais nous
avons réussi a les convaincre, puisqu’un chapédédest intégré dans I'accord.

Ensuite, nous demandons le déploiement des digpabdaccueil de la petite enfance
— les places promises en creche ne sont toujosrayaendez-vous. Or la garde des jeunes
enfants est le premier frein qui pese sur les fesame

Enfin, si nous sommes demandeurs de discussionke gététravail, nous sommes
par contre totalement défavorables au fractionnérdes onze heures de repos — question
renvoyée a la concertation —, en contradictioniécaec le droit européen et les obligations
de I'employeur en matiére de santé et de séciitéeffet, le fractionnement des onze heures
de repos pénalisera les femmes, particulierementcéglres qui sont les premiéres a se
remettre au travail le soir. Par conséquent, laugion de la charge de travail, facteur
d’égalité femmes-hommes, doit étre mise a I'ordrgodir.

Mme la présidente Catherine Coutelle, corapporteureS’agissant des dispositifs
d’accueil de la petite enfance, il y a eu des arations, mais aussi des retards de la part de
certaines collectivités locales.

Mme Carole Cano.S’agissant des CV anonymes, si les compétences$ pamde
sexe, on constate que passeé le premier rendez-segisompétences deviennent sexuées. En
clair, les CV anonymes permettent de franchir uteped mais ne permettent pas un
recrutement égalitaire — ce ne sont pas forcénmesrfeinmes qui sont engagées.

J'en viens aux autres améliorations possibles.



Pour notre confédération, la question salarialestitue la piece maitresse de la lutte
contre les inégalités hommes-femmes. En effetinégalités salariales perdurent, le salaire
des femmes cadres est en moyenne moins importantedui des hommes cadres, et plus on
monte dans la hiérarchie, plus I'écart est impartan définitive, la loi de 2006 qui prévoyait
I'égalité salariale réelle en 2010 n’a pas aboutile-est méme abrogée de fait.

Pourtant, la réduction des inégalités salarialdsdesnature a résoudre d’autres
déséquilibres. A commencer par l'usage quasi exaogent féminin du congé parental.
Actuellement, le congé parental est pris par leemadont le salaire est le plus faible,
autrement dit par les femmes puisqu’elles gagnentmeyenne moins que les hommes.
Tendre vers I'équilibre des salaires entre les feswt les hommes amenerait davantage
d’hommes a s’arréter de travailler pour élever deemfants, si bien que les contraintes qui
pesent actuellement sur les femmes — retour awitrdifficile, évolution professionnelle
freinée — péseraient sur les deux et finiraientdigparaitre a terme.

Mme la présidente Catherine Coutelle, corapporteurelLa loi permet désormais le
partage du congé parental.

Mme Carole Cano. Certes, mais il ne peut y avoir équité tant quaeébjalité
salariale perdure. La mere prendra six mois, negele ne les prendra pas forcément.

Ensuite, la promotion des femmes a des postegparneabilité est indispensable.

Alors que les écarts de responsabilité entre lesnies et les femmes sont faibles en
début de carriere, ils s’accroissent progressiveéragrartir de trente-cing ans. Entre quarante-
cing et quarante-neuf ans, 30 % des hommes cadtedteint un poste a forte responsabilité
— direction générale, direction d’'une entité ouediion d'un service —, contre 14 % de
femmes. Au total, seules 11 % des femmes cadragent un poste a forte responsabilité,
contre 23 % des cadres hommes. Le plafond de gairempéche les femmes d’accéder aux
postes les plus élevés dans la hiérarchie estumujarésent. Pour que les femmes puissent
acceéder aux fonctions supérieures, mais aussi ecdgs postes a responsabilité comme des
postes de décisions, il faut percer ce plafondeteey

Cela passe — encore une fois — par la réforme dgéparental d’éducation, qui
actuellement peut éloigner de I'emploi les perssngei en bénéficient, le plus souvent les
femmes, puisque seuls 3 % des hommes prennent rggé.cha CFE-CGC propose une
réduction a un an de l'indemnisation du congé palea hauteur de 80 % du salaire — a ce
jour, I'indemnisation peut aller jusqu’a 530 eur&s outre, chacun des deux parents devrait
pouvoir exercer ses droits pendant quatre mois gamgoir les transférer. Une telle mesure,
en permettant aux femmes de bénéficier d’'une \aetagalité des chances dans leur
déroulement de carriere, contribuerait a la réduadties inégalités.

Il faudrait également réformer le congé de patérmitujourd’hui, le dispositif est
peu attractif car la rémunération n’est pas asswidgen que peu de peres prennent les onze
jours. LaCFE-CGC revendique depuis des années le maintiégral du salaire pour le
congé de paternité.

Par ailleurs, il faudrait aller plus loin dans Iiglipre des genres dans les organes
dirigeants. Convaincus de l'apport positif de I'dipue des genres dans les organes
dirigeants, la CFE-CGC soutient les avancées dei ldu 4 aolt 2014 pour I'égalité réelle



entre les femmes et les hommes, qui concernentiXééndes genres dans les organes
décisionnels. La mixité des genres doit se retrodaas tous les organes délibérants.

L’Etat doit étre exemplaire concernant les orgatéssionnels des entreprises ou il
est actionnaire principal : il serait ainsi plugitéme a prendre des initiatives contraignantes
pour toutes les entreprises. En outre, la CFE-C@@idére que le non-respect de I'équilibre
des genres par les entreprises doit entrainer ametign. Car c’est la seule facon de faire
progresser I'égalité. Cette sanction doit étrelejwet non pécuniaire, pour avoir un véritable
impact sur la gouvernance. Ainsi, nous prénons ulité des délibérations des organes
dirigeants lorsqu’'une entreprise refuse délibérénam s’inscrire dans cette démarche
meéthodologique. Grace a cette sanction, la Sugaleateindre le quota de 40 % de femmes
en moins de trois ans !

Enfin, s’agissant des temps partiels, il faut lesmdre plus attractifs, car ils
concernent essentiellement les femmes — seuls hétnches travaillent a temps partiel. |l
faut également accorder aux temps partiels les mélrwts que les temps pleins, y compris
en matiére d’exercice de mandats syndicaux.

M. Said Darwane.Le CV anonyme permet de décrocher un entretiemioieiche. Il
permet aussi, en interpellant les responsables redgsources humaines, une prise de
conscience sur l'inégalité de traitement des sdarhinsi, le CV anonyme constitue un des
leviers de lutte contre les discriminations. L'UN®2expérimenté ce dispositif en 2006 pour
'accés aux stages des jeunes en bac professiehukns les filieres BTS et DUT, dans le
bassin d’emploi Lille-Roubaix, ce qui a fait émergem dialogue tres constructif entre les
entreprises et les établissements d’enseignement.

Nos propositions d’amélioration portent, d’abordir da médecine du travail.
Actuellement, le suivi est concentré sur les seakariés a risque. La visite d’aptitude
d’embauche est supprimée dans le projet de lola@génibilité et les risques professionnels
des métiers a prédominance féminine sont sous-€yadiibien que ces métiers risquent de ne
plus bénéficier du suivi médical. Nous pensons duicessaire d’augmenter le nombre de
médecins du travail, mais aussi de renforcer leammétion sur les violences sexistes et
sexuelles et la pénibilité dans les secteurs aopnéthnce féminine.

Ensuite, sur les conditions de travail, nous pri&wors la mise en place d’indicateurs
sur les risques professionnels et la pénibilité auearactere répétitif des taches. On sait en
effet que les taches répétitives a prédominancenfdensont nombreuses.

Mme Marie-Andrée Seguin.L'égalité passe par la mixité des métiers. Maisuit
aussi réflechir a la revalorisation des métiers ditféminins », afin de les rendre plus
attractifs — lorsque les femmes ont investi uneggprofessionnel, les salaires stagnent... Par
conséquent, la reconnaissance et la classificaiienmeétiers a prédominance féminine sont
essentielles pour réduire les écarts salariaux.

Ensuite, il faut sanctionner les entreprises qusoet pas couvertes par un accord.
Car seul le « baton » fonctionne.

Enfin, l'organisation du travail dans les entrepsisdoit étre négociée. Cela
permettrait une amélioration des conditions deaditamais aussi une reconnaissance des
femmes au sein des entreprises.



Mme la présidente Catherine Coutelle, corapporteureMerci beaucoup,
mesdames, messieurs.

La séance est levée a 19 heures 10.

Information relative a la Délégation

La Délégation a désignkime Marie-Noélle Battisteét Mme Catherine Coutelle
rapporteures d’'information sur le projet de loians a instituer de nouvelles libertés et de
nouvelles protections pour les entreprises etdéfsasous réserve de son dép6t.
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