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La séance est ouverte a 16 heures 15.
Présidence de Mme Catherine Coutelle, présidente.

La Délégation procede a l'audition de Mme Suzy Raijt, porte-parole du Collectif
national pour les droits des femmes (CNDF), de Nitaelyn Baldeck, déleguée générale de
I’Association européenne contre les violences $aieix femmes au travail (AVFT), de
Mme Sandra Gidon, directrice de I'’Association d'acgpagnement global contre I'exclusion
(ADAGE), et de Mme Elise Moison, déléguée génétaléassociation Force Femmes, sur
I'égalité professionnelle et I'avant-projet de haisant a instituer de nouvelles libertés et de
nouvelles protections pour les entreprises et tgsa

Mme la présidente Catherine Coutelle, corapporteureLe projet de loi visant a
instituer de nouvelles libertés et de nouvellesgmtions pour les entreprises et les actifs sera
présenté demain en conseil des ministres. Plusieodifications ont déja été apportées a
I'avant-projet de loi par rapport & la premiéresien transmise au Conseil d’Etat.

Certaines des associations que vous représenteat ralertée sur I'impact de
dispositions prévues par ce texte sur les femmésgalité dans le monde du travail. Nous
souhaiterions donc vous entendre sur ces sujetscatillir vos observations sur I'avant-
projet de loi — au moins sur le texte initial étpgssible, sur la version modifiée de celui-ci —
ainsi que sur les améliorations que proposez. Anmis pourrons regarder ensuite si elles ont
été prises en compte dans le projet de loi qui pe¥aenté demain et, dans le cas contraire,
s’il convient de modifier celui-ci par voie d’'amesrdents. Il nous faut en effet travailler, dans
des délais resserrés, sur une version non enciidiste de ce texte.

Mme Suzy Rojtman, porte-parole du Collectif nation&a pour les droits des
femmes (CNDF).Je précise tout d’abord que mon propos porte swalit-projet de loi
visant a instituer de nouvelles libertés et de etlas protections pour les entreprises et les
actifs et que nous avons essayé de prendre en edegptdernieres annonces du Premier
ministre. Si ce texte constitue une entrepriserdegrisation générale pour tous les salariés de
droit privé, certaines dispositions auront des égosnces particulieres pour les femmes,
parce qu'elles sont plus souvent concernées qubdesnes par les emplois précaires, les
temps partiels et les salaires les plus bas, eepgre ce sont aussi elles qui constituent, avec
leurs enfants, la grande majorité des familles rpanentales.

Il est diailleurs révélateur que le rapport du Gohssupérieur de [I'égalité
professionnelle entre les femmes et les hommes RECBRiIt pas été rendu public. Il n'y a pas
non plus d'étude sur I'impact de ces dispositions ¥galité professionnelle entre les
hommes et les femmes.

L’inversion de la hiérarchie des normes constitue tles axes de ce projet de loi, en
proposant de faire primer les accords d’entremigdes accords de branche ou la loi. Or les
femmes sont surtout présentes dans les entremestraitantes et dans les trés petites,
petites et moyennes entreprises (TPE-PME), par pbeemians le commerce et l'aide a
domicile, ou il y a moins d’implantation syndicaét,donc moins de possibilité de négocier et
de se mobiliser. Faire primer les accords d’entsepentrainera donc une baisse des droits et
des garanties dans les secteurs a prédominancairiémB’agissant de la négociation sur
I'égalité professionnelle, la durée de vie des mtxgerait limitée a cing ans, sans garantie de
maintien des avantages acquis en I'absence de hacoad.
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L’avant-projet de loi multiplie aussi les dérogatsoaux régles relatives au temps de
travail : les temps d’astreinte pourraient ainse @&comptés des temps de repos ; par ailleurs,
des accords d’entreprise pourraient déroger an@edmaximale de travail de quarante-quatre
heures, pour la porter a quarante-six heures suzedeemaines. Or ce sont les femmes qui
prennent tres majoritairement en charge les tadbesestiques, I'éducation des enfants et
'accompagnement des personnes dépendantes : siemges sont adoptees, elles devront
donc concilier ces contraintes personnelles avecdumée de travail plus importante. Il y a
des femmes qui travaillent trop et d’autres paszadsextension du forfait jours, prévue par
'avant-projet de loi dans les entreprises de maiass0 salariés, risque d’instaurer comme
norme le présentéisme, qui concourt au plafondedeevOr cette norme se fait au détriment
des femmes qui, en raison des contraintes fansligle leur incombent, ne peuvent étre
présentes aussi longtemps que les hommes suriéeudé travail. Et cela pourra se faire
d’ailleurs avec le simple accord d'un salarié maédat I'on connait la fragilité de ce
dispositif : il peut s’agir par exemple de la s¢air@ de 'employeur.

Concernant les temps patrtiels, les dispositiondasdurée minimale de vingt-quatre
heures, prévues par la loi du 14 juin 2013 reladiva sécurisation de I'emploi, avec toutefois
plusieurs possibilités de dérogation, notammentysalaccord de branche, seraient de fait
assouplies puisque l'avant-projet de loi prévoit quette durée minimale serait désormais
fixée par les accords de branche. Ce n’est quarsénce d’accord que cette durée minimale
serait de vingt-quatre heures. En outre, nous roaig que le taux de majoration des heures
complémentaires soit de 10 %, et non de 25 % & plwh dixiéme des heures prévues dans
le contrat, comme c’est le cas actuellement. Riaueas, les changements d’horaires seraient
possibles avec un délai de prévenance de trois,jalors que dans I'état actuel du droit, ce
délai est de sept jours, sauf si un accord de beamu d’entreprise prévoit une durée
inférieure.

De méme, les femmes seront davantage affectéda paposition du projet de loi
prévoyant que la durée minimale de congés |égaaxdsgerminée par un accord d’entreprise
ou de branche. C’est le cas du congé de solid&aitéliale, qui est accordé en cas de
pathologie grave d’'un membre de sa famille, eta®é pour accompagner un proche en fin
de vie est pris trées majoritairement par les femriEsaccord d’entreprise ou, a défaut, de
branche, pourrait déterminer la durée maximaleedeongé et le nombre de renouvellements
possibles, alors gu'actuellement ce congé est d'doete maximale de trois mois,
renouvelable une fois. Il en va de méme pour legéode proche aidant, qui permet
d’accompagner une personne ageée dépendante ouodnepen situation de handicap. En
outre, alors qu'un employeur ne peut changer adjbur les dates de congés payés d’'un de
ses salariés un mois avant leur commencement,nfgrajet de loi permet qu'un accord
collectif, dans I'entreprise ou dans le secteuduige ce délai.

Ce texte accroit par ailleurs la flexibilité duva#l en permettant une modulation du
temps de travail sur une période allant jusqu’astans actuellement, au lieu d’'un an
actuellement. En I'absence d'accord, elle ne podapasser un mois, comme c’est le cas
aujourd’hui, sauf dans les entreprises de moinsQdgalariés, qui pourront aller jusqu’a seize
semaines sous réserve d’un accord validé par anéahandaté. La encore, les femmes, qui
doivent trés souvent concilier leur vie professiien avec des impératifs familiaux, par
exemple aller chercher les enfants a I'école, menselonc plus en mesure de maitriser leurs
horaires.

Si le Gouvernement a renoncé au fractionnemengepaosrquotidien de onze heures,
I'article 26 du projet de loi prévoit qu'une contzgion sera engagée avant fédctobre 2016



— 4 —

«sur le développement du télétravail et du travadistance» et qu’elle portera également
sur «I’évaluation de la charge de travail des salariésferfait jours, la prise en compte des
pratiques liées aux outils numériques pour mieuticaler la vie personnelle et la vie
professionnelle, ainsi que sur 'opportunité etcées échéant, les modalités du fractionnement
du repos quotidien ou hebdomadaire de ces salatiés réforme du repos quotidien est
donc encore envisagée.

L’avant-projet de loi prévoit aussi de réformemigdecine du travail. Il propose de
supprimer la visite d’aptitude obligatoire et dentter le suivi médical sur les salariés dits a
risques. Or les risques et la pénibilité des me@gprédominance féminine sont sous-évalués :
c’est le cas par exemple de professions commealssieres de supermarché ou les aides a
domicile. On mesure donc 'impact d’'une telle réfiersur la santé de ces salariées.

Cet avant-projet de loi, qui répond aux volontésMhuvement des entreprises de
France (MEDEF), part du principe que pour créer éesplois, il faut faciliter les
licenciements, ce que nous trouvons aberrant. destrquoi nous ne pouvons que le
combattre et exiger son retrait, et nous serons damrue le 31 mars pour porter cette
revendication.

Mme la présidente Catherine Coutelle, corapporteureJe donne a présent la
parole a Mme Sandra Gidon, directrice de I'assmiadDAGE, qui accompagne des publics
fragilisés en matiére d’insertion sociale et preifesnelle.

Mme Sandra Gidon, directrice de I'Association d’acompagnement global
contre I'exclusion (ADAGE). Je vous remercie tout d’abord de m’avoir invitéame la
présidente, a un moment ou nous avons certainesiéinges en matiere d’égalité
professionnelle, concernant en particulier le nemglacement a la préfecture de région d'lle-
de-France de la chargée de mission qui s’occupdigdalité professionnelle, dont la mission
va étre intégrée dans les attributions de la peesahargée de l'accés aux droits et des
violences, ainsi que la transformation, a la maieeParis, de la mission « égalité femmes-
hommes » en un poste de chargé de mission « égadiégtion et inclusion ».

Je souhaite ici évoquer notre expérience de terrshDAGE est une jeune
association, méme si nous avions travaillé aupatagtans le domaine de l'insertion, qui
accueille environ trois cents femmes par an, esrsalarions environ quinze personnes dans
notre chantier d’insertion.

En 2012, nous avons été stupéfaits de constater ppue la premiere fois, une
femme salariée par notre association avait été&aoteé de dormir dehors avec son fils. De
fait, 'emploi ne protége plus de la pauvreté. &deurs, en voyant revenir des femmes plus
frequemment, nous avons décidé de mener une é&udeQ14 et 2015, sur une cohorte de
cent trente femmes, et ces données chiffrées memptéoccupantes. Ainsi, sur environ 60 %
de sorties positives en emploi, on observe unemditiin de I'ordre de 50 % des embauches
en contrat a durée indéterminée (CDI), tandis gueoimbre de contrats a durée déterminée
(CDD) de moins de six mois était environ 2,5 fdisspélevé.

Des femmes sont donc en CDD de trois ou quatre, rabiette précarité les expose a
des difficultés particulieres en termes de logenetra des temps de transports importants.
Pourtant, ces femmes sont prétes a faire de grsatffices pour travailler. Je peux citer
'exemple de cette femme ingénieure des eaux étdaui a un trajet de deux heures et demie
pour aller travailler. En outre, le renouvellemdas papiers constitue un obstacle au maintien
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dans I'emploi, et il devient par ailleurs de plus@us difficile de maintenir des droits entre
deux CDD.

Dans le projet de loi présenté par Mme Myriam EloKi, jai vu qu'il était
beaucoup question du temps de travail, mais legatep femmes en situation de précarité est
occupé par les temps de transports, les démarcmamiatratives et la santé, notamment.
Avant, un emploi permettait de sortir de la pauettde sécuriser un parcours, en permettant
la mobilité sociale, I'accés a un logement, auxitdra la santé, etc., mais aujourd’hui, le
travail est source d’insécurité. Actuellement, lueayp de femmes ont des plannings a la
semaine, par exemple dans le domaine de la disbibat des services a la personne, ou il y a
aussi du travail au noir : comment organiser safameiliale quand on ne connait pas son
planning au-dela d’'une semaine ? Une aide-comptatdedisait par exemple récemment
gu’elle avait espéré que son CDD serait transfoeméCDI et qu’elle avait tout fait pour
s’insérer dans une entreprise, mais que son camraerait malheureusement pas renouvelé
et qu’elle craignait de ce fait de ne pas pouvaiyegp les frais de scolarité de son fils a la
rentrée. Par ailleurs, les droits changent entiex deDD, et comme ailleurs les aides a
'emploi sont concentrées sur les bas salaires,pegsonnes sont souvent rémunérées au
SMIC.

Sur les cent trente femmes que nous avons sulb2e¥ ne savent pas lire et un tiers
ont au moins le baccalauréat et jusqu’a bac +3ergque I'on voit le type de postes auxquels
elles accedent ensuite, il y a clairement une déga#ion : autrement dit, les femmes
acceptent le premier emploi pour sortir de la neis@&@t cela nous inquiete beaucoup. Par
ailleurs, de plus en plus d’employeurs proposedes femmes de travailler avec le statut
d’auto-entrepreneur. Autrement dit, il n’y a plus ghranties et, plus généralement, trouver en
emploi n'est plus automatiqguement synonyme d’amattion des conditions de vie.

Par ailleurs, la réforme de la formation professale n'est pas bénéfique pour nos
publics qui ont besoin d'une formation, qui ne spés forcément qualifiante ou tres
spécialisée. Ainsi, la préparation aux concourgddaoignante et d’auxiliaire de puériculture
n‘est pas considérée comme une formation qualdiagt n’est pas prise en charge
financierement par les organismes paritaires dellegs agréés (OPCA).

Un mot également sur la réforme de I'économie $e@asolidaire, qui a favoriseé les
grosses structures alors que nous sommes une gietitdure, et nous tenons a le rester. |l
nous est ainsi souvent proposé de développer plgsahantiers d’insertion, alors que nous
souhaitons n’en avoir qu’un seul.

Mme la présidente Catherine Coutelle, corapporteurelLes grosses structures
sont-elles favorisées par la loi ou par sa miseeere par des collectivités locales ou des
acteurs de terrain ? Pourquoi vous est-il demaedéds développer ?

Mme Sandra Gidon. Parce que nous obtenons de bons résultats, pagce'agt la
tendance actuelle et qu’il n’y a plus ainsi qu’aterlocuteur... La loi réformant le secteur de
I'’économie sociale et solidaire a en effet favorieé grosses structures. L'insertion par
l'activité économique est I'un de nos outils, eussommes confrontés a des difficultés,
comme c’est le cas pour plusieurs chantiers d'titser

Il convient par ailleurs de souligner l'importandes enjeux liés a la fracture
numérigque en termes d’accés a I'emploi et de mairdians I'emploi. Quand des femmes sont
hébergées a I'hétel ou dans des conditions indjgeikes n'ont pas d’ordinateur ni de tablette,



— 6 —

et elles n'ont pas forcément accés a internet| estiaujourd’hui important de maitriser les
compétences numeriques dans I'emploi. Pour lesopees précaires, c’'est une réelle
difficulté. Plus généralement, les femmes que remeeillons veulent travailler, elles sont
formidables de dignité et de courage, et nous Vrouns d’ailleurs a venir les rencontrer,

Mme la présidente Catherine Coutelle, corapporteureMerci de cette proposition.
Je comprends que l'association est implantée umguoea Paris ?

Mme Sandra Gidon.L'idée est plutbét de rester une petite structurieagaueille peu

de gens, mais a taille humaine, et d’essaimer matgpes, a travers la formation des
professionnels notamment. Par exemple dans le aareotre chantier d’insertion, nous
avons accueilli des personnes venant de Lille o&ual de la France. A contrario, la fusion
ANPE — Assedic a suscité des inquiétudes, et osrtaiaignent d'ailleurs aujourd’hui une
privatisation. En tout état de cause, quand ilanplus que de tres grandes agences, et qu'il est
difficile de joindre par téléphone un conseillerR@&e Emploi, cela pose des difficultés pour
les personnes en situation de précarité.

Mme la présidente Catherine Coutelle, corapporteureMerci de ce témoignage
tres intéressant sur ces femmes qui cherchentvailtes et doivent surmonter un certain
nombre de difficultés— logement, transports, ersfagtic. — outre la recherche d’emploi.

Mme Sandra Gidon. Mais c’est aussi la dégradation des conditionsraeail qui
nous préoccupe : c’est terrible d’aider une femnreteavailler, alors que ses conditions de
vie ne s’améliorent pas, et cela conduit nécegsainé a réinterroger notre travail.

Mme la présidente Catherine Coutelle, corapporteurell est vrai que notre société
comprend différents types de travailleurs, et note@mt des personnes en contrat en CDI et a
temps plein, tandis que les femmes beaucoup pksapsées et a temps partiel, avec des
difficultés pour accéder au CDI ou au temps pl&inpour certaines personnes, le travail est
déja tres flexible, pour d’autres beaucoup moir&est toujours le probleme dans I'écriture
de la loi qui s’applique a tous. Pour les femmaesgdie moins certaines d’entre elles, on
constate déja une grande flexibilité dans le ttavais aussi que ce sont les moins flexibles
dans le domaine personnel, du fait des contrainéeaires liées a I'école, la creche, etc. :
c’est le probleme, bien connu, de la « double jéam. Cependant, une partie de cette journée
ne peut se moduler aisément.

Mme Sandra Gidon.A cet égard, je précise que nous avons 30 % deeCD0 %
de CDD. Ces problématiques touchent tout le monde.

Mme la présidente Catherine Coutelle, corapporteure La jeunesse est tres
sensible a la loi, méme si rien ne la concerneigéement et directement, mais aujourd’hui
on sait que les jeunes n’entrent sur le marchéalait qu’en CDD, avec des contrats courts
renouvelés, des stages, etc., et il est difficlesdces conditions de louer un appartement et de
se stabiliser.

Mme Sandra Gidon. Il me semble que cela touche également les padenises
jeunes qui sont dans la rue. En tout cas, danguagiers, on ressent un grand désespoir des
jeunes et il peut étre difficile de voir des paseqii ont beaucoup travaillé étre malmenés sur
le plan professionnel aprés cinquante ans.
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Mme la présidente Catherine Coutelle, corapporteurell est vrai que cela inquiéte
les parents, en particulier lorsqu’ils ont eu canfie dans la formation initiale et les diplémes,
alors que cela ne débouche pas nécessairementdihjowsur un emploi stable en CDI.

Mme Elise Moison, déléeguée générale de Force femmesassociation Force
femmes accompagne les femmes de plus de 45 ar®mage, et qui sont donc confrontées
a une double discrimination, de I'age et du geque peut étre trés violente. En moyenne, les
femmes suivies par I'association ont 52 ans et aanthdmage depuis un an ; il s’agit donc
globalement des parents de ces enfants que vogsiézoPar ailleurs, la plupart d’entre elles
sont seules. La question du partage des taches pess donc pas, car il leur incombe de les
assumer intégralement. Par ailleurs, trop souviesiagit de femmes seules avec des enfants
a charge qui ne recoivent pas de pensions alinmeatabtamment. Des questions juridiques
se cumulent alors avec le « mille-feuille » de péotatiques auxquelles elles peuvent étre
confrontées en lien avec lI'emploi, la garde d'etfarla mobilité professionnelle ou
géographique ou encore les problémes de santéji ceegt pas chose rare chez une femme
de 52 ans en moyenne.

Mme la présidente Catherine Coutelle, corapporteure Cependant, les enfants
sont plus grands.

Mme Elise Moison Certes les enfants sont plus grands, mais il tiautt d’abord
souligner que I'age de 52 ans est une moyennewet awons quand méme une fois tous les
deux mois environ une femme accompagnée d’'un emfainattend dans la salle d’attente,
parce gu'il est agé de cing ou six ans seulemeartaMeurs, méme si les enfants sont plus
grands, ils sont toujours présents et codtent twsjachers —je pense par exemple a la
situation d’'une personne seule avec trois adolés@charge.

Depuis dix ans, nous accompagnons vers I'emploifé@smes plus de 45 ans.
Concernant la question des diplémes et du niveadémique— méme si, pour ce public, on
parle plutét d’expériences et de compétencess-agit d’'une population qui a quand méme
un niveau de bac + 2 en moyenne. Je précise gseotation a accueilli environ 20 000
femmes dans les dix villes ol nous sommes prégentie-de-France, qui représente environ
50 % de notre activité, c’est méme un niveau bdcot bac + 5. Cette question du niveau
académique est donc devenue un non-sujet.

Ces femmes ont notamment pour atouts I'expérietaecapacité de recul,
'organisation et I'autonomie, mais leur profil estsocié a d’importants stéréotypes: en
caricaturant a peine, elles peuvent envoyer d@@iculum vitaepour recevoir finalement
deux réponses négatives. C’est donc trés dématiiliggec aussi un risque d’isolement et de
perte de confiance en soi, voire de perte de repawec une définition parfois floue du projet
professionnel. Des jeunes peuvent avoir des difésua compléter leur CV pour ce qui
concerne leurs expériences, mais pour nous, uffieuttié importante tient a la prise en
compte de vingt, vingt-cing ou trente d’expérienpesfessionnelles sur une page de CV. Et
lorsqu’elles se présentent a Force femmes — ou dlangres associations qui proposent un
accompagnement vers I'emploi, méme si elles satdrertrop peu nombreuses — ces femmes
nous disent que personne ne les a jamais vrainétsaet qu’elles ont seulement recu un
SMS de P6le Emploi six mois auparavant...

II'y a donc un besoin important d’accompagnementr ga définition du projet
professionnel et la connaissance du marché de l@mpais aussi leur apporter un appui
concernant les passerelles et les formations. ®en@e, que faire lorsque tel métier n’existe
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plus ou que le secteur d’activité est bouché ? fanvia moitié des femmes que nous

accompagnons ont été licenciées. Environ un qesrfemmes sont accueillies suite a une fin
de mission, mais les trois quarts sont la suita Acenciement pour motifs économiques. Par
ailleurs, contrairement a ce que certains peuvensgr, seulement 2 % des femmes environ
gue nous accompagnons n’ont jamais travaillé.

En direction de ces femmes qui se retrouvent ameak@, I'association est centrée
sur 'accompagnement vers I'emploi — nous ne sompassun chantier d’insertion — mais on
voit & quel point le millefeuille des problématigueonnexes vient compliquer la recherche
d'emplois. Il peut s’agir de problemes de logememte surendettement, voire
malheureusement de prostitution, ou encore de sentd’'addictions. La question des
violences doit toutefois étre mise a part, carselie surviennent pas dans le cadre de cette
perte d’emplois.

Nous proposons un accompagnement intensif de @ohelemploi, et nous avons
ainsi suivi 20 000 femmes en dix ans dans une miézde villes en France. Force Femmes
s’appuie sur un réseau de 600 bénévoles, qui smnspEcialistes des ressources humaines,
car nous sommes partis du principe qu’il s’agit abenpétences et d’'une expertise bien
précises, avec la volonté d'étre utiles au plus,witotamment parce qu'’il s’agit de ce que
nous appelons une « génération sandwich », aucseries ont a la fois des enfants et des
parents a charge. On voit ainsi de plus en plUgmenes qui nous disent qu’elles ne pourront
plus venir a I'association car elles doivent s’quaud’'un ascendant. Il s’agit la d’une
guestion importante.

Une autre problématique tient a la mobilité géobigye : en raison des charges
familiales, les déplacements sont compliqués. idtassur le fait que ces femmes sont
globalement prétes a faire beaucoup de concesgions retrouver un emploi mais,
contrairement a un ou une jeune, elles doiventrassla charge d’enfants et de parents. La
précarité financiére n’est peut-étre pas si impuealans I'absolu, mais le salaire percu doit
permettre de nourrir toute une famille. D’apresitjgéte que nous avons menée aupres de
1 200 femmes, 95 % d’entre elles sont prétes a this concessions pour retrouver un emploi
— 62 % sur la durée de contrat et 68 % sur lersaddiparmi elles, 60 % sont prétes a réduire
leur salaire de 10 % et jusqu’a 40 %. Par aillebiss% sont prétes a reprendre une formation
courte et 36 % une formation longue. Cependamntcésa a I'information pose probléme ; on
observe une perte de repéeres par rapport aux tsirdimformation et de financement de ces
formations.

Pour conclure, nous souhaitons alerter sur 'énmergede nouvelles situations
précaires : on voit de plus en plus, comme celgg&a¢oqué précédemment, des personnes
retrouver un emploi, puis revenir a I'associaticarge qu’elles I'ont perdu, des ruptures
conventionnelles, des personnes embauchées em@i3l auxquelles il est mis fin au contrat
de travail a la fin de la période d’essai, car @gate moins cher qu’un CDD avec une prime
de précarité.

Mme la présidente Catherine Coutelle, corapporteureEn période d’essai ?

Mme Elise Moison.La période d’essai peut étre de huit mois poucadre, avec un
renouvellement. Par ailleurs, nous voyons de ptugles de femmes a la retraite qui viennent
nous voir et, aprés réflexion, nous avons déciddedeaccompagner —les deux criteres
généraux fixés par I'association sont d’étre irtecai P6le Emploi et d’étre agée de plus de
45 ans. Il y a la une nouvelle forme de précaatéec des personnes qui n'arrivent pas a
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subvenir a leurs besoins, en raison du faible rmbrate leur retraite, et doivent donc retrouver
un emploi.

Mme la présidente Catherine Coutelle, corapporteure Concernant les pensions
alimentaires, je tiens a rappeler que nous avossemiplace une garantie contre les impayés
de pensions alimentaires (GIPA), qui va étre gdisém cette année : il s’agit d’'un fonds de
garantie chargé de verser une aide, avec aindionme d’assurance pour qu’un minimum de
pension alimentaire soit versé a la personne, aédapérer ensuite aupres de la personne
concernée une pension non versee.

Mme Elise Moison Il faudrait cependant communiquer sur ce disgosit

Mme la présidente Catherine Coutelle, corapporteureLa généralisation a été
annoncée récemment ; la caisse d’allocations faledi(CAF) prendra en charge ce dispositif
et un complément d’environ 100 euros sera versé¢ agcupération aupres du mauvais
payeur. La ministre souhaite d’ailleurs créer ugenge de recouvrement des pensions.

Mme Elise Moison C’est un sujet important.

Mme la présidente Catherine Coutelle, corapporteure Les femmes devraient
ainsi étre assurées de percevoir une pension d@hmenquelle que soit leur situation ou la
mauvaise volonté de I'ancien conjoint.

Je donne a présent la parole a la déléguée géradgaldssociation européenne
contre les violences faites aux femmes au travailHT). Je serais d’ailleurs intéressée de
connaitre votre analyse sur la mise en ceuvre degdgitions introduites dans le cadre de loi
du 17 aodt 2015 relative au dialogue social eti@ploi, dite « loi Rebsamen ».

Mme Marilyn Baldeck, déléguée générale de ’Assodian européenne contre les
violences faites aux femmes au travail (AVFT)L’AVFT est spécialisée sur la lutte contre
les violences sexistes et sexuelles en milieu psad@nel. Pour faire le lien avec ce qui a été
dit précédemment, parmi les femmes qui s’adressent associations, il y en a certainement
qui ont été exclues de I'emploi parce quelles ét& victimes de violences au travalil.
Concernant le projet de loi Travail, 'AVFT sougcglobalement aux critiques qui ont été
eémises sur ce texte, depuis qu’il a été rendu pubh particulier sur la philosophie générale
du projet au regard des droits des salariés.

Dans mon intervention, je vais cependant mettiec€at sur les dispositions les plus
problématiques comme l'indemnisation des licenciedlégaux. Nous travaillons en effet
depuis plusieurs années sur l'indemnisation desnesnvictimes de harcélement sexuel et les
licenciements illégaux, sur le plan civil, pénaketial. Le rapport a I'argent est difficile pour
les associations et les victimes, et ce que celleeulent d’abord obtenir, c'est la
condamnation de leur agresseur. Néanmoins, I'agmécessaire pour se reconstruire et se
projeter dans I'avenir.

Dans la premiere version du projet de loi, un plaBment des indemnités était
prévu sauf en cas de licenciements discriminato€eta ne signifie pas pour autant que cette
premiére version ne posait pas de difficultés, damaesure ou le juge avait la possibilité, et
non [I'obligation, d'aller au-dela des plafonds, raloméme que les licenciements
discriminatoires sont considérés comme les plienttoires aux libertés fondamentales, et
gu’ils doivent donc étre particulierement bien mé&sgpar le juge.



Certes, les plafonds ont disparu pour tous lesitiegnents dans la version modifiée
du texte mais le plancher n’est pas revenu. Largggpn du minimum légal d'indemnisation
égquivalent a six mois de salaires pour les licanei@s sans cause réelle et sérieuse pose
probleme et, par ailleurs, le Gouvernement n'angagroduit les dispositions prévoyant un
plancher d'indemnisation spécifique de douze meisalaires pour les licenciements nuls, et
plus particulierement les licenciements discrinoiras.

Il convient a cet égard d’abord de rappeler quasda droit actuel, il y a deux types
de licenciements illégaux : les licenciements sase réelle et sérieuse et les licenciements
nuls. Les premiers sont de droit commun, et corargries salariés qui ont moins de deux ans
d’ancienneté et qui travaillent dans les entreprid® moins de 11 salariés, aucun minimum
d’'indemnisation n’est prévu par le code du travdilappartient donc au juge d’apprécier la
réalité du préjudice subi et d'indemniser en famttia personne. En revanche, si le salarié a
plus de deux ans d’ancienneté ou s'il travaillesdane entreprise de plus de 11 salariés,
lindemnisation ne peut étre inférieure aux sakes six derniers mois. Ce plancher est une
garantie de I'effectivité des droits des salari@gjs les victimes de harcelement sexuel ne
sont pas concernés par exemple, non plus quel&gsagui ont pu témoigner en leur faveur.
Et si jévoque dans mon intervention le harcelemsuel, I'analyse peut étre étendue aux
victimes de licenciements discriminatoires, puistpierincipe est le méme. J'en viens donc
aux licenciements nuls, pour lesquels la loi ne men : il n'y a pas de plancher
d’'indemnisation.

C’est la chambre sociale de la Cour de Cassatioa pallié ce manque en fixant un
plancher égal aux six derniers mois de salairelg personne ne réintegre pas I'entreprise
suite a un licenciement nul, et cette garantie @igpe quelle que soit I'ancienneté de la
personne et quel que soit le nombre de salariés dlantreprise. Cette jurisprudence
constante a ainsi institué une protection plus igmbe pour les victimes d’'un licenciement
discriminatoire, et c’est parfaitement logique carsont les licenciements qui sont considérés
comme les plus graves et les plus attentatoirésrdré public. D’'une certaine maniére, la
chambre sociale a mis en place une ébauche de dysne intéréts que lI'on pourrait
qualifier de « punitifs », méme si cette notion ésangere au droit francais, en matiere de
licenciement discriminatoire ou attentatoire a uiberté fondamentale. Ainsi, selon cette
jurisprudence, méme un salarié qui aurait moinssidemois d’ancienneté et qui seraient
victimes d’un licenciement discriminatoire, reqtialien licenciement nul, devait étre
indemnisé a hauteur d’au moins six mois de sal@ieda a par exemple été le cas d'un salarié
victime d’un licenciement discriminatoire lié a sétat de santé, et qui avait un mois et demi
d’ancienneté, sur lequel la Cour de Cassation aatduite & se prononcer.

La raison de cette jurisprudence est que ces liear@nts sont des violations d’'une
particuliére gravité. La jurisprudence a méme [@&gue, si la personne ne souhaitait pas étre
réintégrée dans I'entreprise suite a un licencigrdestriminatoire, I'employeur devait verser
les salaires qu’elle aurait d0 percevoir si ellavait pas quitté I'entreprise, a partir de la
rupture du contrat de travail jusqu’a la décisienuktice, et que les juridictions n’avaient pas
le droit de soustraire & ces sommes les revenusrdplacements, y compris les nouveaux
salaires gu’elle aurait pu percevoir dans un noeveploi. J'insiste sur ces exemples pour
souligner qu’il s’agit 1a d’un droit dérogatoirergapport au droit commun.

Le droit du travail procede d’'une codification régre de la jurisprudence de la
Cour de cassation pour garantir les droits, ett dJ&n cela que nous attendons du |égislateur
aujourd’hui. C’est cette logique qui avait condait dép6t en 2014 d’un amendement au
projet de loi pour I'égalité réelle entre les fenared les hommes, a I'adoption duquel vous



aviez grandement contribué Mme la présidente, Eidislateur avait considéré que six mois
n'était méme pas assez et porté le plancher d’ingation a douze mois de salaires, et
introduit par ailleurs des dispositions visant &voir le remboursement par I'employeur
condamné des salaires qui auraient étés perctisbsence de licenciement.

Notre expérience a I'association nous montre gumicémum |égal de six mois de
salaires, qui est remis en cause par le projetid@’est pas assez dissuasif pour contraindre
les entreprises a mettre en place la préventiohadcelement sexuel dans I'entreprise, alors
gu’il s’agit d’'une obligation légale. Nous avonsaitleurs du mal a donner des exemples
d’entreprises vertueuses en la matiere. De fapyéeés devant les conseils de prud’hommes
ne leur colte pas assez cher. Pour changer la dansele solution est de veiller a ce que les
entreprises encourent le risque d’étre condamnéles dommages et intéréts dissuasifs, avec
une sanction ainsi dotée d’'un pouvoir normatif. @n peut pas compter uniguement sur
I'évolution des comportements et le développeméttidns de sensibilisation pour attendre,
encore des dizaines d’années, que les choses chia@igpie les femmes soient rétablies dans
leurs droits. En outre, le minimum de six mois épare pas le cataclysme entrainé par les
violences sexuelles au travail pour les victimes,dtteintes a la santé, I'impact sur la vie de
famille, la perte de chance de retrouver un emptore une forte désocialisation.

L’amendement que vous aviez soutenu, Mme la prétden étée abrogé par le
Conseil constitutionnel, mais uniquement pour poogéconnaissance de la procédure
législative. Il pourrait donc étre réintroduit a faveur de ce projet de loi. Plusieurs
engagements avaient d’ailleurs été pris pour @dire ces dispositions dés qu’un véhicule
législatif s’y préterait — la loi Rebsamen, notamimaurait pu étre amendée en ce sens — mais
cela n'a pas été le cas. Mme Pascale Boistard poaitant indiqué que le sujet n’était pas de
savoir s’ils seront réexaminés, mais quand.

Concernant ce projet de loi, s’agissant des li@ments discriminatoires et des
licenciements prononcés dans un contexte de hareatesexuel, on ne passe donc pas d’'un
plancher de six mois a zéro, mais en fait de dooais de salaires a zéro. Or l'incitation au
développement d’'une politigue de prévention n'esdible que s’il y a des sanctions. Je
rappelle par ailleurs que ce projet de loi, dans aicle £, pose le principe général selon
lequel« Le harcélement moral ou sexuel est interdit @idime protégée ».

Mme la présidente Catherine Coutelle, corapporteure En matiére de
harcelements, disposez-vous de données concermantcds ayant fait l'objet de
condamnations, et suite notamment aux dispositiansduites par le |égislateur ?

Mme Marilyn Baldeck. Nous n’avons pas connaissance d’'un recensement des
procédures sociales. Il en va différemment en meapénale, avec I'annuaire statistique de la
justice qui décompte les procédures. Néanmoinpgeie vous indiquer que 'AVFT est de
plus en plus saisie par des victimes, qui vontlds en plus devant les prud’hommes, et pour
plusieurs raisons sans doute. L’'agenda législatimédiatique, avec l'affaire Dominique
Strauss-Kahn en 2011 et la loi de 2012 sur le kear@nt sexuel, a pu contribuer a mieux
identifier ces questions. Cependant, notre assogipeut répondre a toutes les demandes tout
au long de I'année. Nous intervenons auprés desiémlavec des résultats satisfaisants en
termes de condamnation de I'employeur, mais paslI'sulemnisation. Or ce qui nous
intéresse, c'est l'effet démultiplicateur de notetion, autrement dit I'effet collectif et
politique. Encore une fois, ¢ca ne colte pas asBer & 'employeur, et ce n'est pas assez
dangereux pour lui, pour qu'on puisse observer éel changement de regard, sinon de
paradigme, sur ces questions.



Mme la présidente Catherine Coutelle, corapporteureJ’ai eu connaissance de cas
ou des femmes qui avaient engagées des poursukgw@d’hommes avaient eu beaucoup de
mal a établir la preuve des faits contre leur eygo, et cela m’avait laissé penser qu'il était
trées compliqué d’arriver au terme de ce type dedaiores, mais je note avec intérét, en vous
écoutant, gue des condamnations ont pu intervenit dans ce domaine.

Mme Marilyn Baldeck. C’est précisément la question de la preuve q@eydaitais
évoquer ensuite, mais je vais d’abord répondrdesunouvelles dispositions Iégislatives. La
principale amélioration apportée a trait a l'instion dans le code du travail d'une
obligation de sanction des salariés auteurs d’llerent sexuel, ce qui est une premiere dans
le code du travail. Pour nous c’est une disposiparticulierement intéressante mais nous
n‘avons pas encore eu l'occasion de l'utiliser avan conseil de prud’homme. Nous
n‘avons pas encore fait la demande d’indemnisatfwécifique a un employeur pour ne pas
avoir sanctionné le harceleur, mais ¢a va veninsieg-vous a d’autres dispositions de la loi
Rebsamen ?

Mme la présidente Catherine Coutelle, corapporteureComment les femmes qui
poursuivent pour harcelement arrivent a fournieas$e preuves ? Porter plainte peut parfois
étre tres difficile pour elles.

Mme Marilyn Baldeck. Il faut bien distinguer deux choses : d’'une parfreuve en
matiére de harcelement sexuel devant le tribunaéctionnel, dans le cadre d’'une procédure
ou la partie visée est le harceleur, et, d'autrg, & harcélement sexuel devant le conseil de
prud’homme, car les regles applicables dans lex @as sont complétement différentes.
Concernant le harceélement sexuel en matiére pélalpteuve de l'infraction repose sur
I'accusation, et donc en bonne sur la victime quigplainte, et ce n’est donc pas la chose la
plus aisée. Néanmoins quand les magistrats se dbiaepeine de faire un travail en
profondeur, en analysant un faisceau d’indices aa@nts et ne s’arrétent pas a I'absence de
témoignage direct, on arrive a avoir des décismuissont intéressantes, mais il est évident
gu’elles sont assez rares.

Il en va différemment en matiere de droit du trav8ous l'influence du droit
européen, le droit francais a prévu des reglesrdavps qui sont plus souples pour les
salariés, et que I'on désigne par le terme d’amémagt de la charge de la preuve. Il s’agit
d’'une certaine maniére d’organiser un partage dedave entre la salariée, qui allegue des
agissements de harcélement sexuel, et 'employeur.

Néanmoins, c’est justement la formulation juridigians le code du travail de cette
regle de preuve qui pose probleme, parce qu’etleneins favorable que la régle de preuve
qui existe pour toutes les discriminations. Polleseci, I'article L. 1134-1 du code du travail
dispose en effet que Lorsque survient un litige en raison d’'une me@ssance des
dispositions du chapitre I, le candidat a un enpdoun stage ou a une période de formation
en entreprise ou le salarié présente des éléememtiitl laissant supposer I'existence d'une
discrimination ».C’est au vu de ces éléments qu’il incombe a deéfarge, en I'occurrence
'employeur, de prouver que sa décision, générahitrde licenciement, est justifié par des
éléments objectifs étrangers a toute discriminati@e dispositif est destiné aux
discriminations lié a I'orientation sexuelle, antaap, a I'état de santé, a I'appartenance a
une ethnie, etc.

Les dispositions du code du travail relatives aegles de preuve en matiere de
harcélement sexuel et de harcélement moral sonsibdement différentes. En lisant



rapidement, on peut avoir I'impression que cesaligmns sont analogues : le code du travail
prévoit ainsi que dans ce type de cas, la persengimblit des faits qui permettent de

présumer l'existence d'un harcélement». Cependatre « établir des faits » et « présenter
des éléments de faits », il existe une différeregsible quant aux regles de preuves. Il est
d’ailleurs de plus en plus fréquent que des avadatéemployeur jouent sur cette différence

pour rejeter les éléments que nous apportons @anmdcédures. La ou les victimes d’autres
discriminations n’auraient a établir qu’'un faiscedrl présomption de preuves indirectes, il

existe pour les victimes de harcelement sexuelexigence probatoire accrue. Or cela va a
I'encontre du droit européen qui prévoit que ledtinies n'aient pas a apporter une preuve
complete. On va donc se retrouver avec des empi®ypl vont dire « on n’a pas de témoin

direct », « on n'a pas de caméra de surveillanoe autre, alors que l'intention du législateur

européen était de faciliter le recours des victimes

On peut dailleurs se demander d'ou vient cettefétéhce de régime entre
discrimination et harcélement. En procédant a delserches sur ce point, nous nous sommes
rendus compte que la loi du 9 novembre 2001 reladiia charge de la preuve en cas de
discriminations —loi qui transposait une direct@eropéenne de 1997 — a introduit une
disposition dans le code du travail qui prévoit daevictime d’une discrimination doit
présenter des éléments de faits laissant suppes&ténce d’une discrimination. Il s’agit du
régime le plus favorable. A ensuite été adoptdeilde modernisation sociale du 17 janvier
2002, qui a créé le délit de harcélement moral wetdpit préciser le régime de preuve
applicable en la matiere. Jusqu’ici, le régime lesméme pour le harcélement moral, le
harcelement sexuel et les discriminations, dond t@u bien. Mais en janvier 2003 le
|égislateur, dans le cadre de la loi portant sumégociation collective en matiére de
licenciement, décide de renforcer le régime de y@euniquement pour les victimes de
harcélement moral et sexuel. La différence aingbduire est non seulement scandaleuse
mais aussi illégale, et pour deux raisons.

Premierement, elle viole le principe d’équivalegsu du droit européen. En vertu
de celui-ci, les modalités procédurales des recemnjsistice destinées a assurer la sauvegarde
des droits que les justiciables tirent du droit’'daion européenne doivent étre encadrées par
le principe dit d’équivalence, qui impose que cesdaiités ne soient pas étre moins
favorables que celles concernant des recours siesilale nature interne. Il faut alors se
demander si les recours en matiere de discrimimatides recours en matiere de harcelement
moral ou sexuel sont similaires. Pour nous, ilg stentiques puisque le harcelement sexuel
fait partie du champ des discriminations dans @tdruropéen. Il en est de méme en droit
interne, dans la mesure ou la loi du 27 mai 20@8gine dans le champ des discriminations
des agissements a connotation sexuelle. D’'un pdentvue juridique, les notions de
harcélement sexuel et de discrimination se recowvrd existe donc une violation du
principe d’équivalence. Le législateur francaisvaia pas le droit en 2003 d’instituer une
notion de différence de traitement juridique ente deux charges de la preuve. Nous
pourrions méme considérer que c’est une discrinanandirecte puisqu’en prévoyant des
régles de preuves moins favorables pour le hara¥ersexuel, ce sont massivement les
femmes qui en sont lésées.

Le principe de non régression a également été meécoBn droit interne, le
législateur ne peut revenir sur le dispositif apgdble pour introduire une disposition moins
favorable : or, pendant un an, le droit de la peedu harcelement sexuel a été calqué sur
celui des discriminations, et le Iégislateur n’avkinc pas le droit de revenir dessus.
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En outre, la situation des personnes salariées atlely privé victimes de
harcelement sexuel differe de celle des agents dienction publique. Le droit applicable a
ces derniers est bien équivalent aux discriminatibe Conseil d’Etat a ainsi rappelé, dans un
arrét du 11 juillet 2011, qu’il appartient a I'aggrublic de soumettre au juge des éléments de
faits susceptibles de présumer I'existence d’'urhggtelement. Il n'y a donc aucune raison
gu'’il existe des régimes de preuves différents pesisalariés du privé et pour les agents de la
fonction publique. Pour 'ensemble de ces raisdmxyus semble donc important d’aligner les
regles de preuve en matiere de harcelement seixdelddscrimination.

Par ailleurs, larticle L.1132-1 du code du trdveslatif & linterdiction des
discriminations doit s’articuler avec la loi du &iai 2008, qui est aussi une loi de lutte contre
les discriminations. Le choix du législateur a@dd&aire du bricolage, puisque l'article précité
du code du travail renvoie a la loi du 27 mai 2@086t que de reprendre, en les codifiant,
ces dispositions. Le résultat est surprenant paisgour que la discrimination soit constituée
en application de cet article, il faut que les sgmBents a connotation sexuelle subis par une
personne, et ayant pour objet ou pour effet deepatteinte a sa dignité ou de créer un
environnement hostile, dégradant, humiliant ourtféant, soient également reconnus comme
des agissements a motivation sexiste. La combinailes deux dispositions a créé une
bizarrerie juridique, liée au fait que I'on a prdéépar renvoi : autrement dit, il s’agit d’'une
discrimination encore plus discriminatoire, quipgarente a un harcelement sexuel a raison
du sexe. Cette situation fait porter sur la victiome charge de la preuve plus compliquée,
puisqu’elle est tenu de présenter des éléments reur, pas un, mais deux éléments
discriminatoires, relatifs aux faits du harcelemse®uel et au caractéere sexiste de celui-ci. Or
ni le droit européen, ni la loi du 27 mai 2008 resgit cette exigence. Il nous semble donc
nécessaire de clarifier ces dispositions.

Pour conclure, jai participé hier a la réuniongloupe de dialogue au ministere du
travail sur le projet de loi concernant recourslemiif en matiere de discrimination, qui
correspond me semble-t-il au projet de loi pour justéce de XXle siécle, dont I'intitulé a été
modifie. L'une des interrogations au centre desatilportait sur les structures qui ont un
droit d’agir pour représenter un groupe discrimoigvant le juge. Tous les débats se
focalisaient sur la question de savoir s’il dewddgir d'une prérogative syndicale ou s'l
devait étre ouvert & des associations et, le d&&saét, lesquelles et dans quelles conditions.

L’arbitrage qui a été rendu nous inquiéte. Danpriget de loi initial, les syndicats
étaient les seuls susceptibles de représenter rdepeg discriminés. Compte tenu du peu
d’intérét porté par les syndicats sur les questrefetives au sexisme, nous nous sommes dit
gue les femmes n’allaient jamais étre représermtans les groupes discriminés et que de fait,
il leur sera impossible de faire valoir leur drpdr le biais d’'un recours collectif. Le droit
d’agir des associations a été introduit mais linait& discriminations a I'embauche, ce qui
revient a ne nous donner aucun droit, puisque numssommes pas saisies pour les
discriminations a I'embauche. Mais méme cette tq@gtte chose a été supprimée lors de
'examen de ce texte en premiére lecture au Sérat.résulte qu’actuellement la possibilité
de représenter des groupes discriminés est limig@nisations syndicales. Cette décision est
aussi le reflet du groupe de travail, qui s’esihrgaendant presque deux ans au ministére du
travail, dans la mesure ou aucune association f@askdes droits des femmes n’a été invitée.
Si 'AVFT a néanmoins pu étre présente, grace asame de « coup d’Etat » qui n’a pas été
simple, les associations ont de fait été écarteégsajet.

Mme la présidente Catherine Coutelle Merci pour ces informations, javoue que
nous n’arrivons pas toujours a suivre toutes ledudons, en particulier concernant le dernier



point que vous évoquez, et jentends votre inqdiétwe vous remercie toutes pour votre
engagement et vos interventions.

La séance est levée a 17 heures 45
—_— <
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Membres présents

Présente— Mme Catherine Coutelle.



