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MESDAMES, MESSIEURS,

Aux termes du Préambule de la Constitution de 1946ut travailleur
participe, par l'intermédiaire de ses délégués,aadetermination collective des
conditions de travail ainsi qu'a la gestion desreptises »Le dialogue social est
ainsi placé au coeur de notre pacte républicaidegilis 2012, le gouvernement a
privilégié cette voie pour engager des réformeseurap. Plusieurs accords
nationaux interprofessionnels (ANI) ont ainsi é@ndus par les partenaires
sociaux, notamment sur la formation professionrallia sécurisation de I'emploi,
puis transposés dans la loi. Les 36 500 accordstrdj@ise et 950 accords de
branches conclus en 2014 témoignent égalementwitaligé du dialogue social.

Il est cependant apparu nécessaire d’amélioreuddit§ et I'efficacité du
dialogue social en entreprise, et d’abord parcecelie-ci est trop souvent enfermé
dans un cadre rigide et complexe, qui peut favoleséormalisme au détriment du
fond. En outre, de nombreux salariés et entrepegsesont aujourd’hui exclus, et
'engagement syndical n’est pas suffisamment vedolne modernisation du cadre
de la démocratie sociale s’impose donc aujourddouir améliorer le quotidien des
salarié-e-s mais aussi la performance durable mtespeises, en s’appuyant sur des
relations sociales de qualité. Présenté en Codessiiministres le 22 avril 2015, le
projet de loi relatif au dialogue social et a I'doign°® 2739) comporte des avancées
majeures, porteuses de progres social, en prévegagrdrticulier de :

— faire en sorte que les 4,6 millions de salariés petites entreprises
(TPE) et du particulier employeur aient eux aussitdraine représentation, et de
valoriser et favoriser 'engagement des salariédars I'entreprise ;

— simplifier les régles du dialogue social pourréedre plus efficace et
stratégique, a travers notamment le regroupemantatesultations annuelles et des
négociations obligatoires ainsi qu’une clarificatides roles et un fonctionnement
plus fluide des institutions représentatives ds@anel (IRP) dans les entreprises ;

— améliorer les dispositifs de soutien financier tavailleur-se-s modestes,
avec la création d’'une prime d’activité, qui semask ouverte aux jeunes actifs ;

— seécuriser les parcours professionnels, a tran@esnment la création du
compte personnel d’activité, qui sera 'une des\gea réformes sociales de cette
législature. En effet, de hombreux droits individuenobilisables a l'initiative du
salarié, ont été mis en place grace a des gouvemsnde gauche, tels que le
compte épargne temps, le compte personnel de fomeitle compte pénibilité, et
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il s'agit a présent de les réunir pour plus debilise et de les décloisonner, pour
permettre a chacune et a chacun d’étre acteundeasoours professionnel.

La Délégation aux droits des femmes et a I'égak@e chances entre les
hommes et les femmes a souhaité se saisir de @tieme importante, en
concentrant ses travaux sur certaines dispositionmojet de loi :

— I'objectif de représentation équilibrée des feramedes hommes au sein
des IRP (article 5), la création de commissions itgiegs régionales
interprofessionnelles dans les TPE (articl® ainsi que la protection contre les
discriminations salariales et la valorisation descpurs des représentant-e-s du
personnel (articles 2 a 4) ;

—le regroupement des consultations annuelles &t m@égociations
obligatoires (articles 13 et 14), pour ce qui coned'impact de ces dispositions sur
la négociation collective sur I'égalité professieltm et les informations relatives a
la situation comparée des femmes et des hommdsssuelles elle s’appuie ;

— la création d’'une prime d’activité (articles 2279, alors que les femmes
représenteraient environ 70 % des travailleurs igeuy

—enfin, d’autres mesures ont également été exasiséus l'angle de
I'égalité entre les femmes et les hommes, concertem intermittent-te-s du
spectacle (article 20), 'Association nationale plauformation professionnelle des
adultes (AFPA) et le compte personnel d’activitfidees 21 et 22).

Les travaux de la délégation ont tout d’abord @pguyer sur I'avis rendu
par le Conseil supérieur de l'égalité professioenelentre les femmes et les
hommes (CSEP) sur le projet de loi relatif au djak social et a I'emploi, le
11 mai 2015, et dont le texte est reproduit darsiéxe n° 2 du présent rapport.

Dans un calendrier resserré, plus d'une vingtaiee pgrsonnes ont
également été entendues, dont la liste figure enexan n°1: syndicats,
organisations patronales, a lI'exception du MEDEF mfa pas pu se rendre
disponible, « matermittentes », expert-e-s, etc.

Outre les comptes rendus des auditions de la d&gagaortant
spécifiguement sur ce texte, sont également piEsanira ceux relatifs aux
auditions de M. Francois Chéreque, inspecteur gértlirs affaires sociales, de
Mme Brigitte Grésy, secrétaire générale du CSERgedtime Ségoléne Neuville,
secrétaire d’Etat chargée des Personnes handicaipdesa lutte contre I'exclusion,
gui avaient évoqué notamment certaines questiotisrevec le présent projet de
loi. La rapporteure s’est par ailleurs rendue dams structure d’aide a domicile a
Paris, le 15 mai 2015 (LogiVitae). Que I'ensembles doersonnes entendues
trouvent ici I'expression de sa reconnaissance peur disponibilité et leur
éclairage précieux.
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Le 19 mai 2015, la délégation a adopté plusieur®metandations,
concernant la représentation des femmes dansdesaes de représentation des
salariés (I), la négociation collective sur I'é¢@lprofessionnelle (1), la réforme
des dispositifs de soutien aux travailleur-se-s estels, avec la création d’'une
prime d’activité (lIl), ainsi que d’autres réformeagagées concernant le régime
de lintermittence et la sécurisation des parcpuogessionnels (V).
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|. LA PLACE DES FEMMES DANS LES INSTITUTIONS REPRE SENTATIVES
DU PERSONNEL (IRP): LE PROJET DE LOI MARQUE UN PRO GRES EN
FAVEUR DE LA PARITE; NEANMOINS, D'’AUTRES MESURES P EUVENT
ETRE ENCORE ENVISAGEES

Le diagnostic est aujourd’hui partagé que les femmessont pas
suffisamment représentées, au sein des entrepdass, le cadre des instances
représentatives du personnel et, au niveau dépamtaimou national, parmi les
responsables des organisations syndicales.

L'article 5 du projet de loi vise a améliorer la regrésentation
équilibrée des femmes et des hommes dans les ingiitins représentatives du
personnel (IRP).

Tres exactement, il introduit I'obligation, pour léistes aux élections
professionnelles qui concernent les membres deste&ord’entreprise et pour
celles qui concernent les délégués du personnalpaiporter une proportion de
femmes et d’hommes reflétant leur proportion respecdans les colleges
électoraux.

La sanction du non-respect de ce principe est k& péun ou de plusieurs
siéges pour la liste électorale concernée, enifomcte la composition par sexe
gu’elle aurait dU respecter.

En pratique, cette mesure entretient un lien éaegc la recherche d’'une
plus grande mixité parmi les responsables — egumparmi les élus — des
organisations syndicales. En effet, il convient d#en que les représentants
désignés lors des élections aux IRP sont auspiufart du temps, des membres
issus des syndicats présents dans I'entreprisesu®a; il est possible d’affirmer
que les listes électorales aux IRP sont aussiaiaeure partie du temps, des listes
constituées par les organisations syndicales elrses. De la sorte, si I'on
impose la recherche d’'un meilleur équilibre ené® flemmes et les hommes aux
élections aux IRP, cela équivaut aussi a imposeedherche d’'une plus grande
mixité au sein des syndicats.

L’article 5 du projet de loi est donc un article t@ufait important. Non
seulement il instaure une représentation équilibaée sein des institutions
représentatives du personnel, mais il contribuesiais terme, a favoriser le
renouvellement des militants et des €élus au serodganisations syndicales.

Cet article 5 est accompagné, dans I'économie dyetpide loi, par
d’autres mesures qui ont également une incidence rsla vie professionnelle
des femmeslorsqu’elles ont été élues au sein des institgticeprésentatives du
personnel :

— la garantie, pour les représentants des salaliése évolution de leur
rémunération, au cours de leur mandat, qui ngsgidiscriminatoire (article 4) ;
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— la reconnaissance, au sein de l'entreprise, degpétences acquises
dans le cadre du mandat de représentant du petsopt@mment a I'occasion de
I'entretien individuel avec I'employeur faisant 'ua ce mandat et prévu par la loi
du 5 mars 2014 (article 2) ;

— la valorisation de ces compétences pour une teolde carriere apres
'exercice du mandat, ces compétences figurant rdeEe sur une liste de
certifications établie par I'Etat en liaison aves [gartenaires sociaux et pouvant
étre utilisées pour I'obtention d’'une promotion duin dipléme, dans le cadre
d’un cursus professionnel donné (article 3).

Néanmoins, malgré les avancées dont le projet dedb porteur, ce
dernier n’épuise pas I'ensemble des questions Be&s mixité, que ce soit au
niveau des institutions représentatives du perdpaneniveau des organisations
syndicales ou méme au niveau des conseils de pmmttes. C'est ainsi qu’a la
fin du présent chapitre, il conviendra d’envisadfautres réformes possibles en ce
domaine. On pense ici notamment a l'instauratiotereme, de la parité dans la
désignation des comités d’hygiene, de sécurité et cbnditions de travail
(CHSCT) et également au développement de la mixids des différentes
instances de décision relevant des syndicats.

A. L'INSUFFISANTE MIXITE DES INSTITUTIONS REPRESEN TATIVES DU
PERSONNEL ET DES INSTANCES DE DECISION AU SEIN DES
ORGANISATIONS SYNDICALES

Pour en rester aux seuls comités d’entreprise {esastatistiques sont peu
nombreuses en ce qui concerne les délégués dunpersoil est incontestable que
la part des femmes élues au sein de ces comitésllequsoient ou non
syndiquées, n’est pas trés élevée.

Ce phénomeéne apparait dans le tableau suivantrgsemte la part des
femmes par grande organisation syndicale — et éngaiela part des femmes non
syndiquées — en pourcentage d’élus aux comitéstrdfmise pour le cycle
électoral 2004-2005.

PLACE DES FEMMES AU SEIN DES COMITES D’ENTREPRISE

-!.-1 );'
- 32

Total

Lecture : aux élections aux comités d’entreprig@pisées en 2004 et 2005 (années cumulées), 38e% Wus
CFDT sont des femmes.

Source : fichier des élections aux comités d’entsepet délégations uniques du personnel, DARE®-2005
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Comme on le voit, les femmes élues, qu’elles amrarént ou non a un
syndicat, dépassent rarement le seuil des 40 %.

Plusieurs facteurs I'expliquent, notamment la fiBlvolution du partage
des taches quotidiennes entre les hommes et lesmidemqui laissent a ces
derniéres une disponibilité moins grande pour eeun mandat au sein d’une
institution représentative du personnel. Les femageprésentent donc en moins
grand nombre aux élections professionnelles. Reues, en dépit des décharges
horaires, les titulaires d’'un mandat doivent sotivprendre sur leur temps
personnel pour accomplir correctement leurs fonstid®Ce mode d’exercice du
mandat — qui est une spécificité francaise — dségalement les femmes.

Cependant, cette sous-représentation des femmese fignite pas aux
institutions représentatives du personnel.

Elle existe également au sein des syndicats ou réalte augmentation de
leurs effectifs ces dernieres années, les femnmeraigsent toujours comme étant
plus faiblement syndiquées que les hommes.

FEMMES DANS LES CONFEDERATIONS SYNDICALES
(HORS CFE-CGC, UNSA ET SOLIDAIRES)

Syndicat | 2000 | 2008/ 2012

CFDT 43% | 45%| 47 %
CFTC 40% | 39 % 50 %
CGT 28% | 28% 35%

CGT-FO 45% | 45% 45%

Source : cinquieme enquéte annuelle du 8 mars derlédération européenne des syndicats en 2012

A la lecture de ce tableau, on peut noter que r@ faugmentation de la
proportion d’adhérentes a la CFTC tend a s’expliqierantage par une baisse
relative du nombre d’adhésions que par une progressgnificative du nombre
de femmes entrantes.

A l'inverse, il convient de souligner 'augmentatide 7 points du taux de
féminisation a la CGT, alors que, dans le méme tehepsombre d’adhérents a
progressé de 50 000 personnes.

Par ailleurs, les femmes sont également sous-euéss dans les
instances de décision de la plupart des syndicats des organisations
représentatives du patronat, bien que certainstrd’ezux aient été ou soient
actuellement dirigés par une femme. C’est le cda @-DT qui a été dirigée par
Mme Nicole Notat entre 1992 et 2002 ; de 'UNSA ,qaisa création, a eu a sa
téte, pendant un an, Mme Martine Le Gal ; de TUNAdRIire 1995 et 1997, ainsi
gu’entre 2001 et 2004 ; du MEDEF dirigé, entre 2603013, par Mme Laurence
Parisot et de la CFE-CGC conduite, depuis avril32@ar Mme Carole Couvert.
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Par ailleurs, Mme Pascale Coton, qui a été entenmhuela délégation, est
actuellement secrétaire générale confédérale GETEL.

Le tableau ci-aprés donne une idée de la faibleéseptation des femmes
dans les instances de décision des syndicats.

PLACE DES FEMMES DANS CINQ ORGANISATIONS SYNDICALES EN 2009

CGT | CFDT | CGT/FO | CFTC | CFE/CGC
Part des femmes syndiquées 34 443 ~50 40 28,2
Part des femmes déléguées au congrés P9 37 43 28 12,5
Part des, fe'mmes aux comités (ou conseils) natio nau. 283 10 206 35
(ou confédéraux)
Part des fem,mfas dans les comités exécutifs (011150 32 18 18,7 40,2
bureaux) confédéraux
Part des femmes dans les bureaux journaliers| (ou
comités de direction, commissions exécutives)50 33 42 20 30
confédéraux
Part des femmes secrétaires générales de fédératipn 17 17 9 14 15,8
Pgrt des femmes secrétaires générales d urlolrg;'s,3 %] 18.6 % 9% 30 % 6 %
départementales

Source : Rachel Silvera, documents de travail duG#Agroupe de recherche Marché du travail et GetdueCNRS),
année 2010

Au total, les femmes sont faiblement syndiquéesleselsont
insuffisamment présentes dans les institutionsésgtatives du personnel, et il
en va de méme pour les instances de direction yelicats. Bien entendu, les
trois phénomenes sont liés — la faible syndicatisatles femmes étant un facteur
prépondérant.

B. LE PROJET DE LOI RELATIF AU DIALOGUE SOCIAL ET A L’EMPLOI
VISE A AMELIORER LA REPRESENTATION EQUILIBREE DES F EMMES
ET DES HOMMES AU SEIN DES INSTITUTIONS REPRESENTATIVES DU
PERSONNEL (ARTICLE 5)

Pour améliorer linsuffisante mixité des institutf représentatives du
personnel, le projet de loi vise a accroitre la@ldes femmes dans les élections
professionnelles en prévoyant la mise en placeyatulire, pour les élections des
délégués du personnel et pour celles des comigddrdprise, de listes électorales
gui refletent exactement le poids relatif des hosmeedes femmes au sein des
entreprises.

Le projet de loi ne cherche pas a définir un systéuoierepose sur la
stricte parité. En effet, celle-ci aurait été imgibke a réaliser faute d’'un vivier
suffisant de candidates aux postes électifs. Des,pla parité n’aurait pas
nécessairement correspondu a la démographie deelkeatreprise. Mais le projet
de loi établit des regles qui instaurent une reprigdion équilibrée entre les
femmes et les hommes, c’est-a-dire des regles rgmingnt mieux en compte le
poids réel de chaque sexe — et notamment des femadeass 'entreprise.
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Ce faisant, le projet de loi constitue aussi umypee pas vers la parité. En
effet, comme la composition du corps électoralfeste a chaque élection, si,
grace aux recrutements, la parité progresse audieipersonnel, de la méme
maniere, le mode de représentation retenu — qutéacéncu pour refléter
fidelement la composition du corps électoral — taraboutir, lui-aussi, a la parité.

L’article 5 du projet de loi met en application ckferents principes.

Tout d’abord, il crée deux articles nouveaux au deicode du travail — les
articles L. 2314-24-1 et L. 2324-22-1 — qui ont pobjet de définir la méthode
selon laquelle les listes électorales des candjtais les élections concernant les
délégués du personnel et les membres du comitérefeise devront étre établies.

Aux termes de ces articles, les listes électorddgent étre construites en
respectant strictement la proportion d’hommes etedemes qui travaillent dans
I'entreprise.

Pour cela, il convient de dénombrer trés précisémesnmembres des deux
colleges électoraux. Ensuite, pour déterminer imbre des candidats par liste, il
est fait application des pourcentages corresporaamapport entre I'effectif de
chacun de ces deux colleges et I'effectif totalcdtps électoral. Ainsi, dans une
entreprise donnée, si le college des hommes rape2g0 % des inscrits et celui
des femmes 30 %, le nombre des candidats deviada#el 0 personnes par liste,
soit 7 hommes et 3 femmes.

Lorsque I'application de ce calcul n'aboutit pas ra nombre entier de
candidats pour chacun des deux sexes, il est pgaxrémh arrondi arithmétique en
prenant pour référence la décimale 5. On arrondiigrdier supérieur en cas de
décimale supérieure ou égale a 5; on arronditeati€r inférieur en cas de
décimale inférieure a 5.

Enfin, en cas de stricte égalité entre les hommies demmes figurant dans
le corps électoral, si le nombre de sieges a pauesb impair, la liste comprend
indifféremment un homme ou une femme supplémentaire

Par ailleurs, l'article 5 du projet de loi prévddt création de deux autres
articles nouveaux au sein du code du travail atésles L. 2314-24-2 et L. 2324-
22-2. Ces articles indiquent que l'accord d’entissprmpréalable aux opérations
électorales pour I'élection des délégués du perdoenpour celle des comités
d’entreprise comporte nécessairement un volet podar le corps électoral de
I'entreprise et sur sa répartition entre hommedeaimes. L'employeur porte
ensuite a la connaissance des salariés, par toggmmermettant de conférer une
date certaine a cette notification, la proportiihochmes et de femmes composant
le corps électoral.

Enfin, l'article 5 du projet de loi modifie les aifies L. 2314-25 et L. 2324-
23 du code du travail. Ces articles permettentuge judiciaire, postérieurement
aux élections, en cas de non-respect par unedeseprescriptions relatives a la



—16 —

représentation équilibrée, d’annuler I'élection du des candidats du sexe
surreprésenté, au regard de la composition entrertas et femmes qu’aurait dd
respecter la liste électorale.

Ainsi, pour reprendre le précédent exemple, siligte devait comporter 7
hommes et 3 femmes (parce que le corps électotalcaaposé de 70 %
d’hommes et de 30 % de femmes), qu’elle comportes des faits 9 hommes et
une femme, et gu’elle a 5 élus, aprés controleude glle perdra 2 sieges d’élus
masculins, car elle avait présenté deux hommes wam» sur la liste des
candidats.

Par allleurs, le juge pourra toujours, S'il estssat se prononce avant les
élections, déclarer irréguliere une liste qui nspeeterait pas les regles de la
représentation équilibrée (par exemple, une listernplete).

En conclusion, il est possible d’affirmer que letée)en rendant désormais
obligatoire la présence des femmes sur les listestogales aux élections
professionnelles, constitue, pour ces dernieregréamesse d’'un progres trés
significatif dans leur participation a la vie deritreprise.

Néanmoins, deux problémes subsistent encore.

Tout d’abord, l'article 5 ne garantit pas, dans tamposition des listes
électorales telle qu’il la définita présence de femmes en position éligible

Pour résoudre cette difficulté, on pourrait donenptéter cet article en
indiquant que, lorsque les listes comportent desrfes, les noms de celles-ci sont
obligatoirement présentés de maniere alternée@ecdes hommes.

Recommandation n° 1 :

Compléter l'article 5 (représentation équilibrés fiemmes et des hommes au sein des |RP)
en indiquant qu’il est nécessaire de prévoir ddsdide candidats alternées.

Par ailleurs, I'article 5 ne prévoit pas d’étapesmaboutir a la parité.

Pour répondre a cette objection, on pourrait cotaple dispositif prévu
par l'article 5 en mettant en place un systeme avtapt trois étapes.

Ce systéeme serait le suivant : pour les prochateegions des délégués du
personnel et des membres des comités d’entreprisempter du % janvier 2017,
les élections se dérouleraient d’abord selon lesdlatités qui viennent d'étre
exposées. Puis, pour les élections suivantes, i¢ss | seraient établies en
comportant 40 % de femmes. Enfin, pour la troisiéeetion, les listes seraient
composées en respectant une stricte parité estfertenes et les hommes.
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Recommandation n° 2 :

Organiser, a partir du™janvier 2017, un systéme progressif permettariialiéir, a terme, a
la parité entre les femmes et les hommes dansi@asition des institutions représentatives
du personnel. C’est ainsi que I'on pourrait prévwaiie représentation proportionnelle des
femmes et des hommes lors des premiéres électmuris,;la réalisation de listes électorales
comportant 40 % de femmes lors des élections st@garet enfin, la parité intégrale lors des
élections ultérieures.

C. LE PROJET DE LOI COMPORTE EGALEMENT DES DISPOSI TIFS
D’ACCOMPAGNEMENT EN VUE DE PROTEGER LES REPRESENTAN TS
DU PERSONNEL ET DE VALORISER LEUR EXPERIENCE (ARTIC LES 2,
3 ET 4)

Au sein du projet de loi, le systeme prévu pattithe 5 est complété par
les dispositions de trois autres articles — leglagt 2, 3 et 4 — dispositions qui
visent a protéger les représentants du personnatrecdes discriminations
salariales susceptibles d’intervenir pendant lepteme leur mandat, et qui ont
€également pour objet de valoriser I'expérience megunotamment lorsque le
mandat prend fin.

Bien entendu, dans la mesure ou le but recherchie gjaxte est de faire
en sorte que les représentants du personnel saemrapssi, désormais, parmi les
femmes — et cela en toute égalité —, ces disposittmncernent étroitement ces
dernieres.

Les trois articles s’analysent de la maniére suezant

— larticle 2 prévoit le droit pour tout représemtau personnel titulaire de
bénéficier, a sa demande, d’'un entretien individwac son employeur en début
de mandat ; cet entretien portera sur les modgtitaques d’exercice de son
mandat au regard de son emploi ; le représentamragyos’il le souhaite, étre
accompagné d'une personne de son choix apparteaantpersonnel de
I'entreprise ;

— par allleurs, le méme article prévoit que, poes Feprésentants du
personnel qui disposent d’heures de délégatioreseptant, a I'échelle de I'année,
au moins 30 % de leur temps de travail, I'entrepesfessionnel de fin de mandat,
introduit par la législation en 2014, devra étrectasion de recenser les
compeétences acquises au cours de ce mandat eeédseprla valorisation qui
pourra en étre faite ;

— l'article 3 dispose que les ministres en chargeTdavail et de la
Formation professionnelle établiront une liste dmpétences qui seront inscrites,
aprés avis de la Commission nationale de la cmatiin professionnelle, au
répertoire national des certifications professidliese cette certification permettra
aux titulaires ou aux anciens titulaires de mandaibtenir des dipldmes ou des
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validations, en particulier dans le cadre d’'une al@me de valorisation des acquis
de I'expérience ;

— enfin, l'article 4 prévoit que les représentags personnel — dont les
heures de délégation annuelles représentent ausnd®io de leur temps de
travail ou, a défaut, de la durée applicable daallissement — bénéficient d’'une
évolution de rémunération au moins égale, pendanérhps de leur mandat, a
I’évolution moyenne des rémunérations percues,oauscde cette période, par les
salariés de la méme catégorie professionnelle rdtl@mcienneté est comparable,
ou, a défaut, de I'ensemble des salariés de I'prige

Ces articles sont tres intéressants dans la mesuiréeur caractere
protecteur favorise la participation — et notamneaile des femmes — au sein des
institutions représentatives du personnel.

Toutefois, il parait encore possible de les modiede les compléter sur
deux points.

Tout d’abord, il convient d’observer que la dispiositqui subordonne la
reconnaissance d’'un parcours professionnel a lsa&an d’un nombre d’heures
de délégation représentant au moins 30 % du terspsradail constitue une
mesure qui, en définitive, parait plus adaptéesitlmtion des hommes qu’a celle
des femmes.

Le chiffre de 30 % représente, en effet, le tempsacreé, en moyenne, a
I'exercice de trois mandats. Or, au sein des enseg les femmes ne disposent
bien souvent que d’'un seul mandat, ce qui correaspdlD % du temps de travail.

Contrairement aux hommes, les femmes éprouveramt des difficultés
pour disposer du capital d’heures nécessaire €ctannaissance de leurs parcours.
Et ce phénoméne sera encore amplifié si les femupasique titulaires de
mandats, travaillent a temps partiel — ce qui arfirequemment.

Par suite, pour garantir une reconnaissance ominuis parcours
féeminins, il pourrait paraitre tout a fait opportda diminuer, dans les articles 2
et4 du projet de loi, le taux minimal corresportdanx heures de délégation
exprimées en temps de travail. Ce taux pourratfété désormais a 10 %.

Recommandation n° 3 :

Dans les articles 2 et 4 du projet de loi, abaitseondition minimale de durée du mandat
de représentant du personnel — condition nécespaite la reconnaissance du parcours
professionnel — a 10 % du temps de travail.

Par ailleurs, pour accroitre la participation deswhes aux fonctions de
représentant du personnel, on pourrait complétezgeementation que I'on vient
d’étudieren posant le principe que les entreprises doivawnbriser I'égal acces
des femmes et des hommes aux fonctions synditakstves en veillant a une
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bonne prise en compte de la nécessaire articulagioime vie personnelle et vie
professionnelle

Ce principe pourrait étre énoncé a la fin de Kkdeti2 du projet de loi,
c’est-a-dire a la fin de larticle L. 2141-5 du coda travail que cet article 2
modifie. Il pourrait également figurer a la fin tarticle L. 2242-20 du code du
travail — article qui institue, dans les entremisenployant 300 salariés et plus,
une obligation de négociation triennale sur I'emples compétences et le
déeroulement de carriere des salariés exercanbdetdns syndicales.

Recommandation n° 4 :

Prévoir, dans les articles L. 2141-5 et L. 2242ek0code du travail, que les entreprises
doivent favoriser I'égal acces des femmes et desnmes aux fonctions syndicales |et
électives en veillant & une bonne prise en comptdadnécessaire articulation entre vie
personnelle et vie professionnelle.

D. D)AUTRES REFORMES SONT POSSIBLES TANT AU NIVEAU DES
INSTANCES DE REPRESENTATION LIEES AUX ENTREPRISES Q U'AU
NIVEAU DES SYNDICATS OU DES CONSEILS DE PRUD’HOMMES

Comme on vient de le voir, le projet de loi conitune avancée
importante dans le domaine de la mixité lors dexctiéins des délégués du
personnel et des membres des comités d’entredmagefois, d’autres avancées
sont encore possibles.

En ce qui concerne les institutions représentatikepersonnel, il serait
certainement intéressant d’inscrire, au sein dijepae loi,la nécessité de tendre
par étapesvers la parité lors de la désignation des membres des Comités
d’hygiene, de sécurité et des conditions de trg@HSCT).

S’agissant des commissions paritaires régionales [@s salariés et les
employeurs des entreprises de moins de 11 salariéemmissions qui sont
instituées par l'article °L du projet de loi —, il serait également souhaéabl
d’instaurerl’obligation de respecter la parité entre les fensnet les hommders
de la désignation de leurs membres.

Par ailleurs, si I'on aborde la question des instande décision des
organisations syndicales ou des organisations ssioflenelles d’employeurs, la
encore, il ne serait sans doute pas sans intéréixeledans la loiun objectif
de mixité

Enfin, on pourrait également se servir du projetail€omme un support
pourinstaurer la parité au sein des conseils de prudinoes
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1. Instaurer la parité lors de la désignation des membres des comités
d’hygiene, de sécurité et des conditions de travalil (CHSCT)

Les membres du CHSCT sont désignés par un collegea@isonstitué par
les membres élus du comité d’entreprise et lesgdéke du personnel. Il peut
toutefois étre scindé en deux, un college désigiesnteprésentants des cadres et
agents de maitrise, le deuxieme élisant les repiasis des autres salariés.

Le choix du mode de scrutin (nominatif, majoritana de liste) doit
résulter d’'un accord unanime des membres du colRgkéfaut, la jurisprudence
applique le droit commun des élections professitbese le scrutin de liste avec
représentation proportionnelle et attribution desges d’abord au quotient
électoral, et ensuite a la plus forte moyenneyaste des sieges a pourvoir.

Le nombre des représentants du personnel au CHS@&Tevafonction du
nombre des salariés dans l'entreprise :

—jusqu'a 199 salariés, les élections doivent perenka désignation de 3
représentants (dont 1 cadre) ;

—entre 200 et 499 salariés, elles doivent abautia désignation de 4
représentants (dont 1 cadre) ;

—entre 500 et 1 499 salariés, elles doivent dmndri & désigner 6
représentants (dont 2 cadres) ;

— enfin, & partir de 1 500 salariés, elles doiventire a la désignation de 9
représentants (dont 3 cadres).

En principe, comme, aux termes de l'article 5 dygirde loi, les délégués
du personnel et les membres du comité d’entredogseent désormais étre élus sur
la base d'une représentation équilibrée entre éesnmfes et les hommes, la
désignation des membres du CHSCT devrait enregistre féminisation accrue.
Cependant, comme l'article 5 ne prévoit pas nors gue les femmes doivent
figurer sur les listes électorales en positionildikg il ne parait pas inutile de
compléter le texte en prévoyant que les représentdes CHSCT doivent étre
désignés, de maniere immédiate, selon un modectigriequi respecte I'objectif de
la mixité. Ensuite, & moyen terme, cet objectifrdeléboucher sur celui de la parité.

Recommandation n° 5 :

Faire en sorte que les listes des candidats éleb@e vue de la désignation des membpres
des comités d’hygiéne, de sécurité et des conditilentravail (CHSCT) tendent a la parité.

Dans ce but, a partir dif"Janvier 2017, il est procédé de la maniére suant

— pour la premiere élection des délégués aux CH&STistes des candidats doivent refléter
le pourcentage d’hommes et de femmes existant iaudsecorps électoral concernant |es
élections des délégués du personnel et celle detraee des comités d’entreprise ;
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— pour la seconde élection des délégués aux CH$£3T]istes des candidats doivent
représenter 40 % de femmes ;

— pour la troisieme élection, ces listes sont éal@n respectant la parité entre les femmes et
les hommes.

2. Instaurer I'obligation de respecter la parité e ntre les femmes et les
hommes lors de la désignation des membres des commi ssions
paritaires régionales

L article 1* du projet de loi prévoit la création de commissiparitaires
régionales représentant les salariés et les empykes entreprises de moins de
onze salariés.

Cet article vient pallier lI'absence actuelle d’'ghliion Iégale de
représentation du personnel dans les trés petitespeises.

En effet, lemployeur n’est contraint de mettre éacp une représentation
du personnel que dans les entreprises employane @atariés et plus,
conformément aux dispositions de larticle L. 2312k code du travail qui
dispose qu& la mise en place des délégués du personnel obdigiatoire que si
I'effectif de onze salariés et plus est atteintdsert douze mois, consécutifs ou
non, au cours des trois années précédentes »

De méme, la mise en place d’'un comité d’entreprisst obligatoire que
pour les entreprises de cinquante salariés et mlosformément a larticle
L. 2322-2 du code du travail qui dispose gquda mise en place d’'un comité
d’entreprise n’est obligatoire que si I'effectif dénquante salariés et plus est
atteint pendant douze mois, consécutifs ou non,caws des trois années
précédentes.»

Dés lors, si des instances de représentationsotéles ont pu voir le jour
dans certaines branches, elles restent en nomtfité.li

La disposition prévue par larticle ®1du projet de loi est donc
particulierement bienvenue dans la mesure ou 4lJéns de salariés travaillent
dans les TPE et se voient de fait — du moins paurgkis grande part — privés du
droit d’étre représentés par des délégués partagmas préoccupations et leurs
difficultés.

Le projet de loi a pour objectif de faire des conwsioiss paritaires
régionales des lieux de concertation, d’'informagbmle dialogue au bénéfice des
salariés et des employeurs. Elles auront, au nodwleurs attributions, des sujets
majeurs tels que I'emploi ou les conditions de drflavEn outre, elles exerceront
des missions opérationnelles de conseil et d’'in&tion au bénéfice des salariés et
des employeurs.
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A cet égard, il serait sans doute nécessaire deroen leurs attributions
en prévoyant qu’elles seront également tournées ieg questions d’égalité
professionnelle et de travail a temps partiel.

Recommandation n° 6 :

Préciser les attributions des commissions pargaigionales afin d’'inclure dans leur champ
de compétence les questions relatives a I'égalafegsionnelle et au temps partiel.

Le texte prévoit que les commissions paritairesorges comportent
vingt membres, issus des TPE, qui siegeront pourdunée de quatre ans. Des
modalités particulieres de désignation ont été yméwar l'article ¥ afin d’en
faire de réelles instances représentatives.

D’'une part, dix représentants seront désignés par drganisations
syndicales de salariés, dont la vocation statutaiewét un caractere
interprofessionnel, proportionnellement a leur ande mesurée dans la région
aupres des salariés des entreprises entrant dariseahep de compétence de la
commission. D’autre part, dix représentants sedésignés par les organisations
professionnelles d’employeurs, dont la vocationtusé@re revét un caractere
interprofessionnel, les sieges étant égalementrtigpantre ces organisations
proportionnellement a leur audience, a la fois darchamp professionnel et dans
le champ territorial couvert par les commissions.

Toutefois, aucun objectif de parité n'est prévu ddas mode de
désignation de ces représentants, alors méme qtenes branches d’activité,
telles que les services a la personne, sont corepas® majeure partie par des
femmes.

Deés lors, il apparait nécessaire d’imposer desesegle désignation
respectant cet objectif.

Recommandation n° 7 :

Faire en sorte que les organisations syndicalessalariés et que les organisations
professionnelles d’employeurs pourvoient les siegédeur sont attribués en respectant la
parité entre les femmes et les hommes. Lorsquertre de sieges a pourvoir est impair,
I'écart entre le nombre de femmes et le nombrerdihes ne peut étre supérieur a un.

3. Instaurer un objectif de mixité dans la désigna tion des instances de
décision des organisations syndicales et dans celle des organisations
professionnelles d’employeurs

Comme on l'a vu précédemment, les femmes sont iepuésentées dans
les instances de décision des organisations syadicat dans celles des
organisations patronales.



—23-—

Il serait donc intéressant de prévoir un objectifrdixité dans ces deux
types d’organisation.

Recommandation n° 8 :

Q-

Inciter les organisations syndicales et les orgdinss professionnelles d’employeurs
réfléechir a leurs pratiques afin de faire progredaemixité et viser la parité dans leurs
instances de décision, tant au niveau nationalgoizeau départemental.

4. Instaurer la parité au sein des conseils de pru  d’hommes

Enfin, un dispositif pourrait étre introduit en vu@&améliorer la
représentation des femmes dans les instances prodlas.

Les conseils des prud’hommes sont des juridictipesialisées de I'ordre
judiciaire qui sont compétentes pour régler lefdéinds individuels entre salariés
et employeurs. Les litiges collectifs apparus dansaddre du travail relevent du
tribunal de grande instance, tandis que ceux felatix accidents du travail et aux
maladies professionnelles sont tranchés par leigtions de la sécurité sociale.

La juridiction prud’homale se structure en cing et qui ont chacune
un domaine de compétence spécifique : encadrernmghistries, commerce et
services commerciaux, agriculture et activités igs. Il s’agit d’'une instance
paritaire, composée non pas par des magistrategsiohnels, mais par des
employés et des employeurs €élus par leurs painsyrmudurée de cing ans. La loi
n° 2014-1528 du 18 décembre 2014 a modifié le nd@leenouvellement des
conseillers prud’homaux qui seront désormais désiggur la base des résultats
obtenus par les organisations représentativesiém®lections professionnelles.

Au total, on compte 210 instances prud’homales 4512 conseillers.
Le tableau ci-dessous présente la part des femmmaslel cing sections lors des
élections de 1997, 2002 et 2008. On remarque gpartades femmes ne dépasse
jamais 40 %, quelle que soit la section.

PART DES FEMMES DANS LES CONSEILS DE PRUD’HOMMES PAR SECTION (EN %)

38,1
38 1997 2002 2008

: . 24

ng 2 185

Total sieges
Champ: établissements du secteur marchand, colléges salariés et employeurs confondus. Pour 2008,
il s"agit de données partielles car les résultats portent sur 92,8 % des siéges: solt sur 13414 conselliers

sur 14455 siéges au total. Ne sont pas compris les résultats des dlections des consells de Cayenne,
de Chateaudun et de Bourgoin-Jallleu qul nont pas &té organisées en tout ou partle
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Compte tenu de cette situation insatisfaisantecahviendrait donc
d’instaurer la parité dans les instances prud’hemdtn tout état de cause, comme
cela a été souligné lors de I'examen du présemoraar la délégation, les
femmes sont tout aussi capables que les hommesili @ I'application du droit
du travail et défendre les intéréts des salariegeey compris s’agissant des
métiers majoritairement occupés par des hommes.

Recommandation n° 9 :

Compléter le projet de loi en vue de prévoir laitpaiemmes-hommes dans les instances
prud’homales.

II. LA NEGOCIATION COLLECTIVE EN ENTREPRISE : RATI ONALISER SANS
NEGLIGER L'IMPERATIF D'EGALITE ENTRE LES FEMMES ET LES
HOMMES

Il existe aujourd’hui des obligations de négociasionultiples au niveau
des entreprises qui appellent une rationalisatin I(e projet de loi relatif au
dialogue social et a I'emploi comporte des dispos#t relatives aux
regroupements des consultations et négociations, m@cessitent des
aménagements en matiere d’égalité professionnBllelL@ délégation a adopté
plusieurs recommandations en ce sens (C).

A. LA SITUATION ACTUELLE : DES OBLIGATIONS DE NEGO CIATIONS
MULTIPLES AU NIVEAU DES ENTREPRISES QUI APPELLENT U NE
RATIONALISATION

1. L'obligation annuelle de négocier sur les objec tifs d'égalité
professionnelle  incluse dans les négociations  annue lles
obligatoires (NAO)

a. Les négociations annuelles obligatoires (articles2242-5 a L. 2242-
14 du code du travail)

Les obligations de négocier dans I'entreprise s@aisren 1982 des lois
Auroux avec l'objectif d’éviter des conflits colkifs codteux, en obligeant
I'employeur et les représentants syndicaux a seordrer périodiquement pour
négocier. Le rendez-vous central est celui des realaieffectifs mais
progressivement le champ des négociations s’estlaigye et les themes de
négociation obligatoires se sont multipliés. Cefteolution est a relier a
I'importance croissante donnée par les lois suogessa la négociation
d’entreprise pour traiter certaines problématiqueacernant le quotidien des
salariés.
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A ce jour, dans les entreprises ol sont constituées ou plusieurs
sections syndicales d’organisations représentati\asployeur doit, tous les ans,
convoquer les délégués syndicaux pour négocier sur

— les salaires effectifs, la durée effective etdamisation du temps de
travail, notamment la mise en place du travaindg® partiel ou 'augmentation de
la durée du travail a la demande des salaré¥s 'absence d’accord sur les
objectifs d’égalité professionnelle et salariale d@re les femmes et les hommes
dans I'entreprise, ainsi que sur les mesures permtant de les atteindre (voir
ci-dessous), la négociation annuelle obligatoire sies salaires effectifs porte
également sur la définition et la programmation demesures permettant de
supprimer les écarts de rémunération et les différmces de déroulement de
carriere entre les femmes et les hommeg’est également I'occasion d’examiner
I'évolution de la situation de 'emploi dans I'egfrrise ;

—les objectifs d’égalité professionnelle et salarialentre les femmes et
les hommes dans I'entreprise, ainsi que sur les mass permettant de les
atteindre ; il convient a cet égard de rappeler qu'une €te la DARES portant
sur les salaires de 2009 dans les entreprises dmléfiés ou plus du secteur
concurrentiel estime a 27 % I'écart de rémunérationte annuelle entre les
hommes et les femmes (cf. encadré ci-apres).

— les mesures relatives a linsertion professidenet au maintien dans
I'emploi des travailleurs handicapés : conditiofscdes a I'emploi, formation et
promotion professionnelles, conditions de travail ;

—lorsque les salariés ne sont pas couverts pagcaard instituant un
dispositif d’épargne salariale, 'employeur estuarhaque année, d’engager une
négociation sur un ou plusieurs de ces dispogitiféressement, participation ou
plan d’épargne) ; la méme obligation incombe awugements d’employeurs ;

— lorsque les salariés ne sont pas couverts paceord de branche ou par
un accord d'entreprise définissant les modalitégndiégime de prévoyance
maladie, I'employeur est tenu d’engager une négjoaiaur ce theme.

Il convient a cet égard de rappeler qu’en 200%alkaire horaire moyen
des femmes était inférieur de 14 % & celui des hesfiln Les écarts de salaires
refletent en partie les disparités de situatiorfgasionnelle entre les hommes et
les femmes. Afin de neutraliser, au moins pouripaces effets de structure, il est
courant d'exprimer l'écart salarial sous la form&ng somme de deux
composantes, selon la « méthode de Blinder-Oaxada »premiere renvoie a
I'écart salarial expliqué par des différences deadgristiques moyennes
observables des salariés et des emplois (catégmrieprofessionnelle, niveau de
diplome des salariés, ancienneté dans I'entreprisela.deuxiéme correspond a
I'écart salarial a caractéristiques observablestigees.

(1) « Les écarts de salaire entre les hommessdelames en 2009 : le salaire horaire des femntaesfésgeur
de 14 % a celui des hommes », DARES Analyses nt.ad&6Muller, mars 2012.
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Selon une étude de la DARES publiée en mars $Q1%cart de salaire
horaire entre les hommes et les femmes attribuablees différences de
caractéristiques moyennes était d’environ 5 podms2009, soit environ un tiers
de I'écart salarial entre les hommes et les fem{hé%%6). Il reste donc 9 points
d’écart de salaire horaire moyen entre les femmede® hommes « non
expliqgués » par les differences de caractéristiqoexpres aux salariés, aux
entreprises ou aux emplois, telles que mesurées dztite étude, qui soulignait

ainsi qu’« a caractéristiques voisines, les femmes ont laireahoraire inférieur
de 9 points en moyenne a celui des hommes ».

Les écarts de salaires entre les femmes et les hoasn

Les écarts de salaires entre les femmes et les kenmaduisent pour partie les inégalités

professionnelles. Dans le privé, tous temps deairaonfondus, en 2009 la rémunérati
annuelle des femmes est inférieure de 24 % a dedehommes (Dares, Analyses, n° 1

on
06,

mars 2012). En prenant uniquement les salairedrdesilleurs a temps complet, le salaire

net mensuel moyen d’une femme est dans le seat@érgi semi-public inférieur de 19,3 9o

a celui d'un homme en 2011. L’écart de salairesgdigue par la part importante de femm

es

occupant des postes a temps partiel (80 % des enpés interruptions de carriére et le fait
gu’elles effectuent moins d’heures supplémentajues les hommes. En outre, les femmes
sont moins nombreuses que les hommes aux postesadiement et occupent plus souvent

des emplois peu qualifiés et dans des secteursndas et moins rémunérateurs.

Enfin, 9 % d’écarts de salaires entre femmes ethesirestent inexpliqués. Dans la fonct
publigue d’Etat et la fonction publique territogalles écarts sont un peu plus faib
(respectivement de 15 % et 10,8 %). C’est daneration publique hospitaliere que I'éci
est le plus important avec un salaire inférieumaryenne de 21,9 % a celui des hommes.

Si le principe « a travail de valeur égale, sal@&gal » est inscrit dans le code du tra
depuis 1972, trop longtemps il est demeuré inappligt les sanctions dépourvues de tq
effectivité. Le cadre juridique a été modifié pardécret du 18 décembre 2012 qui renfa
les exigences et les attentes vis-a-vis des ergespen augmentant le nombre de thé
devant étre traités par les accords et plans diaat en rendant obligatoire celui de

on
les
art

ail
ute
rce
mes
la

rémunération pour enfin s’attaquer a la réducties écarts de salaires. Une stratégie globale

de contrble a été définie pour que linspectiontdail puisse effectivement mettre
ceuvre tous les outils a sa disposition : lettredbgErvation, mises en demeure et, en
d’absence manifeste de volonté de mise en conférfigngagement de la procédure
pénalité. Cette stratégie donne des résultats $uoice point, les chiffres présentéa).

en
cas
de

Source : ministére des affaires sociales, de laéahdes droits des femmes (« Chiffres clés dalitégEdition 2014 »)

Il convient de noter qud’obligation de négocier ne signifie pas

I'obligation de conclure: si la négociation n’aboutit pas, un proces-veda

désaccord doit étre établi et transmis a la dwaatégionale des entreprises, de la

concurrence, de la consommation, du travail etesedloi (Direccte).

Dans les entreprises qui emploient au moins 30#riéal ainsi que dans
les entreprises et groupes d’entreprises de dimergimmunautaire comportant
au moins un établissement ou une entreprise de sEl@riés en France,
'employeur engage tous les 3 ans une négociatioriamt sur les themes

(1) Ibid.(DARES, mars 2012).
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mentionnés a l'article L. 2242-15 du code du traeaihotamment sur la gestion
prévisionnelle des emplois.

Comme le fait remarquer I'étude d'impact jointepaajet de loi relatif au
dialogue social et a I'emploi, cet empilement dighations peut générer un
phénomeéne de saturation de I'agenda social derdjense peu favorable a un
dialogue social de qualité. Le Centre d’analyseégigue, dans la note d’analyse
n° 240 de septembre 2011 relative aux obligatidnsa@tations portant sur la
négociation collective, constatait ainsi qu&’un des risques est que ce “mille-
feuilles” au lieu de favoriser une culture de lagtdation conventionnelle, ne
contribue a assimiler la négociation collective (.. une contrainte
administrative».

b. La négociation en faveur de [I'égalité professionrell (articles
L. 2242-5 a L. 2242-7 du code du travail)

e Cadre juridigue de la négociation sur I'égalitéfpssionnelle

Depuis 2012, les droits des femmes sont redevemeipuorité politique,
avec I'ambition de construire I'égalité réelle enties femmes et les hommes, et de
nombreuses mesures ont été prises dans ce sens.

La loi n° 2014-873 du 4 aolt 2014 pour I'égalitélggentre les femmes et
les hommes, qui est l'illustration de cette volomté&implifié le cadre juridique de
la négociation sur I'égalité professionnelle endteson objet.

Avant l'intervention de cette loi, la question déghlité entre les femmes
et les hommes faisait, au niveau de I'entreprisbjét dedeux négociations
annuelles|'une sur I'égalité professionnelle(ancien article L. 2242-5 du code du
travail) et l'autre sur I'égalité salariale et la suppression des écarts de
rémunération, dans le cadre de la négociation esursélaires effectifs (ancien
article L. 2242-7 du méme codd)a loi du 4 aolt 2014fusionne ces deux
négociations en unaégociation annuelle uniqueportant sur les objectifs
d’égalité professionnelle et salariale entre lesnfees et les hommes dans
I'entreprise, ainsi que sur les mesures permetiinles atteindre ».

La réarticulation entre ces dispositions du coddrduail répond a une
préconisation formulée dans l'article 4 de l'accordtional interprofessionnel
(AND) du 19 juin 2013 sur la qualité de vie au t@avainsi formulée « Les
signataires du présent accord souhaitent que ldgatibpns en matiere d'égalité
professionnelle et d’égalité salariale soient réautées entre les articles L. 2242-5
(obligation annuelle de négocier sur les objectifégalité professionnelle entre
les femmes et les hommes) et L. 2242-7 (mesueed wisupprimer les écarts de
remunération entre les femmes et les hommes) de chd travail, afin
d’améliorer I'efficacité globale du dispositif ed £ohérence, sans en réduire la
portée ni remettre en cause le contenu desditegailidns et des textes
réglementaires en viguewt
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En outre,deux nouveaux themes de négociation sont introduitsle
déroulement des carriéres et la mixité des emplois

La négociation doit étre engagée chaque année taiin gaccord
comportant les objectifs et mesures mentionnégssas n'a pas été conclu dans
I'entreprise. Lorsqu’un tel accord est signé daestieprise, I'obligation devient
triennale. La mise en ceuvre demsures visant a supprimer les écarts de
rémunération et les differences de déroulement de carriere dasréemmes et
les hommes est suivie dans le cadre de la négmtiatinuelle obligatoire (NAO)
sur les salaires effectifs prévue par I'article 242-8 du code du travail.

La loi du 4 aol(t 2014 déja citée pose le principelidd¢erdiction de
soumissionner aux marchés publics pour les persognieont fait I'objet depuis
moins de 5 ans, d'une condamnation définitive pleudélit de discrimination
prévu a l'article L. 225-1 du code pénal, pour iola des dispositions relatives a
I'égalité professionnelle entre les femmes et lesitmes, prévues par les articles
L.1142-1 et L. 1142-2 du code du travail et pouteseiui, au 31 décembre de
'année précédant celle au cours de laquelle ai@w I lancement de la
consultation, n'ont pas mis en ceuvre l'obligati@erdgociation prévue a l'article
L. 2242-5 du code du travail précité et qui, a lateda laquelle elles
soumissionnent n’ont pas réalisé ou engageé laadgation de leur situation.

e Eléments d’information préalables & I'engagemest misgociations sur
I'égalité professionnelle

La négociation s’appuie sur le rapport de situationcomparée (RSC)
des conditions générales d’emploi et de formaties temmes et des hommes
complété par les indicateurs contenus dans la dasgonnées économiques et
sociales mentionnée a larticle L.2323-7-2 du catle travail et par toute
information qui parait utile aux négociateuPaur les entreprises de moins de
300 salariés on parle de rapport unique sur la situation égogoe de
I'entreprise RSE).

Le rapport de situation comparée (RSC) pour lessprifies de plus de
300 salariés a été instaurée par la loi n° 83-63518 juillet 1983 dite « loi
Roudy » et concu comme un outil décisif de I'égafitofessionnelle. Il est établi
a partir d’indicateurs qui reposent sur des élémenhiffrés généraux,
accompagnés éventuellement d’indicateurs tenant ptmonde la situation
particuliere de I'entreprise. Cet outil, élaboré p@mployeur pour les partenaires
sociaux, permet donc notamment d’évaluer les diffées de situations entre les
hommes et les femmes au sein de I'entreprise.

La loi d’aolt 2014 pour I'égalité réelle entre lesnimes et les hommes a
complété le RSC en incluant é@uveaux indicateurs concernant la santé et
sécurité au travail, et la Délégation aux droits des femmes et a ligdes
chances entre les hommes et les femmes avait, g@upart, formulé des
recommandations a I'occasion de I'examen de ce @atoi pour enrichir le RSC.
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En vertu du droit en vigueur, ces rapports doivérdg Bis a jour chaque
année (actualisation). Lors de 'examen en séaunbéqouie par le Sénat du projet
de loi pour I'égalité entre les femmes et les hosynen septembre 2013, la
ministre des Droits des femmes, Mme Najat VallagtkBcem, avait indiqué que
« I'obligation d’actualisation[allait] favoriser I'utilisation dynamique du rapport
de situation comparée ».

Le RSC sert ainsi de base a la négociation surlitégaofessionnelle en
présentant un diagnostic partagé.

Le rapport de situation comparée (RSC)

Le RSC constitue l'outil privilégié de la négocatisur I'égalité professionnelle, celle-ci he
pouvant s’engager qusur la base d'un diagnostic de I'existarifbndé sur des donnéges
chiffrées et sexuées permettant d’apprécier, pbacune des catégories professionnelles, la
situation respective des femmes et des hommes Barende recrutement, de formation, |de

promotion, de qualification, des conditions de &ty de rémunération effective et
d’articulation entre vie professionnelle et vie fhate. Le RSC répond donc a trqis
objectifs : mesurer et identifier les écarts pae latture croisée des indicateurs ; comprendre
et analyser les causes directes et indirectesodets £les phénomenes structurels influant sur
le déroulement de carriere, et comparer les camgitgénérales d’emploi ; agir, c’est-a-dire

recenser les actions menées au cours de l'annéeléécqour assurer I'égalité
professionnelle et déterminer les objectifs pollecevenir. Les informations a fournir et les
indicateurs sont adaptés a la taille des entrepaston qu’elles comptent plus de 300 oy de
50 a 300 salariés. Un guide pratique de réalisatioiRSC a été mis en ligne sur le site|du
ministére. Pour les PME de 20 a 49 salariés, ugndistic sexué en matiere d’emploi et|de
conditions de travail leur est systématiquememsirdas aprés examen des informations
obligatoirement communiquées, via la déclaraticdomatisée des données sociales.

* La loi n° 2014-873 du 4 ao(t 2014 a ajouté «€eusité et santé au travail ».

Source : « L'égalité professionnelle entre les femmt les hommes » par Jacqueline Laufer, éditlamsdécouverte
octobre 2014

e Sanctions

La délégation aux droits des femmes a travaillé mord, a 'automne
2012, sur le projet de décret, tres attendu, qwiaitifinaliser les sanctions
applicables aux entreprises ne respectant pasdeligations en matiére d’égalité
professionnelle. Elle a adopté un rapport d’infororatdont la rapporteure était
Mme Cécile Untermaier et formulé des recommandaffan_e décret est paru le
19 décembre 2012 et il prévoit notamment d’augmdet@ombre des domaines
d’action sur lesquels devront porter les accordplans d’action.

Ainsi, a ce jour, les entreprises d’au moins 5@rg& non couvertes par
un accord relatif a I'égalité professionnelle oudéfaut d’accord, par un plan
d’action intégré au RSC sont soumises a une pérfaddnciére. Le montant de la
pénalité, fixé au maximum a 1 % de la masse s#daest fixé, a I'issue d'une
procédure d’échanges contradictoires entre I'enepet I'inspection du travail,

(1) Rapport d’information n° 629, « Egalité profesmelle et salariale : la loi enfin appliquée ? fajt par
Mme Cécile Untermaier au nom de la délégation, @n2013.
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par la Direccte au regard des efforts constatd®d@eprise en matiére d’égalité
salariale et des motifs de son éventuelle défaidarson produit est affecté au
Fonds de solidarité vieillesse (FSV).

Les entreprises doivent mobiliser les leviers legs ppertinents pour
répondre a leurs situations particulieres en rdapgcsur chacun des domaines
d’actions gu’elles auront choisi de traiter plustigalierement (4 au minimum
pour les entreprises de 300 salariés et plus,aet inimum pour les entreprises
de moins de 300 salariéa,rémunération effective devant obligatoirement &g
comprise dans les domaines d’action retenus par Kkaord collectif ou, a
défaut, le plan d’action),les trois exigences suivantes :

— elles se fixent des objectifs de progression ;
— elles programment des actions permettant detkiadre ;
— elles se dotent d’indicateurs chiffrés pour siises objectifs et actions.

Ces indicateurs doivent notamment permettre de meekuréalisation des
objectifs de progression.

Au 15 novembre 2014, 36,5 % des entreprises de ¢@us0 salariés,
assujetties a cette obligation, ont transmis auxices de I'Etat leur accord
d’entreprise ou leur plan d’action, contre 15,8 fojanvier 2013 et 27,1 % en
janvier 2014, témoignant de I'efficacité du décRdrmi les entreprises de plus de
1000 salaries, 79,1 % des entreprises sont casverselon les -chiffres
communiqués par la ministre des Droits des femmilese Marisol Touraine en
février 2015.

Cette nouvelle procédure produit ses effets: 1 8dBeprises ont fait
I'objet d’'une mise en demeure et 45 ont été same@es pour non-respect de leurs
obligations. Une majorité d’entreprises mises emmelge ou pénalisées
régularisent leur situation en quelques mois.

c. L’expérimentation du regroupement de certains thends négociation
dans une négociation unique

L’accord national interprofessionnel (ANI) du 19 juin 2013 sur la
gualité de vie au travail et I'égalité professionniée a permis aux entreprises
d’engager une démarche de qualité de vie au tral@ilt I'ambition est de
s’affranchir des approches segmentées de négacjatiar« a la fois améliorer la
gualité de vie au travail et faire progresser I'dig@a professionnelle et la
conciliation des temps. »Ainsi, a titre expérimental, un accord conclu entre
'employeur et les organisations syndicales de r&ma peut prévoir le
regroupement dans une négociation uniqudite de qualité de vie au travail de
tout ou partie des négociations obligatoires prevaex articles L.2242-5
(objectifs d’égalité professionnelle entre les feesnet les hommes), L. 2242-8 a
I'exception du 1°) (durée effective et organisatitntemps de travail, notamment
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mise en place du travail a temps partiel ou augatient de la durée du travail a la
demande des salariés, formation, réduction du tefageavail ; la négociation sur

les salaires effectifs n’est pas concernée par eggoupement), L.2242-11

(prévoyance complémentaire), L. 2242-13 (emploi tlagailleurs handicapés),

L. 2242-21 (mobilité interne) et L. 4163-2 du code tdavail (prévention de la

pénibilité), tel gu’il résulte de la loi n° 2014-4 20 janvier 2014 garantissant
I'avenir et la justice du systéeme des retraitesvigneur sur ce point a compter du
1% janvier 2015).

Cet accord est conclu pour une durée de troisRersdant la durée de son
application, l'obligation de négocier annuellemesdt suspendue pour les
négociations qui font l'objet de ce regroupementbjdotifs d’égalité
professionnelle entre les femmes et les hommeseddu travail, prévoyance
complémentaire, emploi des travailleurs handicapés)validité de I'accord est
subordonnée a la signature par les syndicats mmuedgs ayant recueilli au moins
50 % des suffrages exprimés au premier tour desiiedes élections
professionnelles.

Les dispositions mentionnées ci-dessus sont préxuesticle 33 de la
loi n° 2014-288 du 5 mars 2014 relative a la fororaprofessionnelle, a 'emploi
et a la démocratie sociale reprenant I'ANI et sagplicables jusqu’au
31 décembre 2015 et, pour les accords conclus aettetdate, jusqu’a expiration
de leur durée de validité.

Certains syndicats entendus par la délégationaiaissentendre que cette
faculté de regroupement des thémes de négociatanéié peu utilisée.

2. Eléments statistiques relatifs aux accords d'en  treprise sur I'égalité
professionnelle

La négociation d’entreprise peut faire I'objet d’ueeture par theme afin
d’identifier les themes abordés et apprécier leypartance. Le tableau suivant
issu deLa négociation collective en 201Bublié par le ministére du travail, fait
état des principaux themes des accords signéspayddicats en 2013.
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Les théemes de négociation en 2013 parmi les accords signés
par des délégués syndicaux ou salariés mandatés

Thémes abordés dans 2013 Rappel : nombre d’accords et
les accords® signés {données provisoires) fréquences en 2012 et 2011
par des syndicats {dbmées définitives/
% de textes 2012 2011
Nombre abordant
d’accords® chaque Nb 9% Nb
théme®™ »
Total des accords® 31514 41 359 39198
Salalres et primes 10535 33 % 14380 | 35% | 14286 | 36%
Temps de travall 6773 21 % 9179 | 22% 0214 | 24%
Emplol 5 485 17 % 4088 [ 10% 3875 | 10%
Egallté professionnelle 3501 1% 7138 | 17% 6400 | 16%
Prévoyance collective,
complémentalre santa, 2322 7% 3787 9% 3532 9%
retralte supplémentalre
Drolt syndical, IRP, expression
dos salarlés 2117 7% 2900 7% 2008 8%
Condltions de travall 1197 4% 2232 5% 1512 4%
Fomation professionnelle 449 1% 756 2% 798 2%
Classlfication 365 1% 643 2% 623 2%
Participation, Intéressement,
épargne salarialo® 5928 19 % 7388 | 18% 6582 | 17 %

Source : ministére du travail, de I'emploi et du dialogue social - DARES (Accords d'entreprise).

Lecture : on recense, au 1¥ jarwier 2014, 10 535 textes signés en 2013 par des représentants syndicaux et abordant

le théme des salaires et pnimes, soit 33 % de 'ensemble des accords conclus par des délégués syndicaux.

(a) Il s’agit des accords, avenants, procés-verbaux de désaccord et des dénonciations d'accords signés par des
délégués syndicaux.

(b) Dans ce tableau on compte la frdquence des différents thémes sachant qu'un texte peut en aborder plusieurs. Le
total des thémes ast donc nécessairement supérieur a2 100 %.

(c) La composante “dpargne salanale” présentde dans ce tableau ne comespond qu’aux accords et aux textes signds
par des délégués syndicaux et abordant le sujet. Les accords signés par des élus du personnel, ainsi que les
textes ratifiés par référendum et les décisions unilatérales ne sont pas comptabilisés (ils le sont en revanche dans
la partie Ill.2. sur 'dépargne salariale). En outre, ce chifire ne tient pas compte des textes portant sur I'épargne
salaniale déposés auprés des services temtoniaux de Paris.

(d) Bien qu’appelées “définitives”™ les donndes peuvent encore évoluer : las quelgueas accords envegistrds avec un
retard supérieur 3 un an ne changent cependant que trés marginalement les résuitats.

Source : ministére du travail, de I'emploi, de darhation professionnelle et du dialogue social &rlégociation collective
en 2013 », publié en juillet 2014)

Les obligations en matiere d’égalité professionn@tdre femmes et
hommes instaurées par la loi n° 2010-1330 du 9 mbve 2010 portant réforme
des retraites s’étaient traduites par le dépot dambre élevé de textes au cours
du premier semestre 2012. En dépit d’'une date lindiée dépbt fixée au
31 décembre 2011, de nombreuses entreprises #igsugix obligations avaient
en effet eu besoin de gquelgues semaines ou quetgoisssupplémentaires pour
réaliser les diagnostics requis et mener a bierplesédures de négociation, et
avaient ainsi déposeé leurs textes en 2012. En 2€4s8,entreprises désormais
couvertes par des accords collectifs, le plus suyveur une durée de trois ans, ne
sont pas tenues de rouvrir des négociations sunéses thémes. Les signatures
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de textes sur I'égalité professionnelle et les damrs de travail diminuent donc
nettement (respectivement - 39 % et - 28 %).

B. LE PROJET DE LOI RELATIF AU DIALOGUE SOCIAL: U NE
RATIONALISATION DES NEGOCIATIONS ET DES CONSULTATIO NS
QUI NECESSITE DES AMENAGEMENTS EN MATIERE DEGALITE
PROFESSIONNELLE

1. Le regroupement des négociations obligatoires (  article 14)

La feuille de route de la grande conférence sogiais’est tenue en juillet
2012 mentionnait dans son préambule comme chartaitaire la mise en place
d’un groupe de travail sur la rationalisation deeises négociations obligatoires
dans les entreprises.

Les signataires de l'accord national interprofesssbr{ANI) du 19 juin
2013 sur la qualité de vie au travail ont égalencenisidéré que« I'empilement
des textes, le cloisonnement des themes, les tibtigade négocier selon des
modalités et des échéances qui ne coincident pas lavdynamique (temps et
contenu) du dialogue social dans les branches st detreprises n'ont pas
forcément permis aux négociateurs de s’approprieinement ces questions. »

Dans le prolongement de '’ANI de juin 2013 et da swscription dans la
loi du 5 mars 2014, l'article 14 du projet de leiatif au dialogue social et a
I'emploi procéde a un regroupement des négociateomaielles obligatoires en
trois blocs.

Le premier bloc porte sur la rémunération, le tedhp$ravail et le partage
de la valeur ajoutée. Elle comprend les themes aleges effectifs, de la durée
effective et de I'organisation du travail, notamimnkEnmise en place du travail a
temps partiel et la réduction du temps de travdd, I'intéressement, de la
participation et de I'épargne salariale.

Le deuxieme bloc porte sur la qualité de vie auditadl pérennise
I'expérimentation introduite par la loi du 5 ma@12 et regroupe les thémes de
I'articulation entre la vie personnelle et la vieofessionnelle, de [I'égalité
professionnelle entre les femmes et les hommesindertion professionnelle et
du maintien dans I'emploi des travailleurs handésgpde la lutte contre les
discriminations et de I'exercice du droit d’exptiessdirecte et collective des
salariés. Il inclut la définition d'un régime deépoyance et d'un régime de
remboursements complémentaires de frais occasiopagsune maladie, une
maternité ou un accident, a défaut de couverturaupaaccord de branche ou un
accord d’entreprise.

Le dernier bloc porte sur la gestion des emploisdes parcours
professionnels et reprend les themes (y comprieelg®upements déja possibles)
des obligations de négocier existantes en matiergedtion des emplois et de
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prévention des conséquences des mutations éconesni@e regroupement en
trois blocs est synthétisé ci-dessous.

Des négociations obligatoires regroupées

12 3

obligations de négocier blocs de négociations

1. Salaires effectifs / durée effective du temps ¢———>» .
de travail / organisation du temps de travail P Rémunération,
2. Intéressement, participation @ temps de travail

- et repartition de la
et épargne salariale valeur ajoutée

3. Protection sociale complémentaire - :\\‘S\
des salariés ( Tous \es ¢
4

. Egalltlé femme/hpmme *— =

5. Handicap, insertion professionnelle @——_,
et maintien dans I'emploi Qualité de vie

. Pénibilite @ —

au Travail
Droit d’expression @ ——

6

s

8. Qualité de vie au travail @ //' [ Tou
9. Conciliation entre vie syndicale

et vie professionnelle

s \es il\\sx

10. Contrat de génération Gestion des emplois
11. GPEC et des parcours
12. Déroulement de carriéres des salariés professionnels
exercant des responsabilités syndicales  Tous les 3 ans |
AUJOURD’HUI DEMAIN

Source : ministére du travail, de I'emploi, de @rhation professionnelle et du dialogue social Gesde presse sur le
projet de loi relatif au dialogue social et a I'etop 22 avril 2015)

La négociation sur l'égalité professionnelle entes lfemmes et les
hommes figure donc désormais dans le bloc de l&téuke vie au travail et en
conséquence les articles du code du travail sgiadés et renumérotés pour tenir
compte de cette importante modification.

Si l'objectif général de la simplification et de lationalisation des
différentes obligations de négociation fait assggdment consensus, certains et
notamment les associations féministes craignentl@uetgociation sur I'égalité
professionnelle ne se dilue dans un ensemble plste et ne perde en lisibilite.

Selon d’autres analyses en revanche, et notammentreprésentants
d’organisations patronales entendus par la détgde regroupement ne signifie
pas la disparition de cette négociation sur I'é§afprofessionnelle qui fait
désormais partie intégrante du bloc sur la qualgévie au travail. Ainsi, le
ministre du Travail, de I'emploi, de la formatiomofessionnelle et du dialogue
social, M. Francois Rebsamen, a souligné en Cononiskes affaires sociales le
6 mai 2015, que«le projet de loi ne remet pas (...) en cause lgdilon de
négociation en matiére d’égalité professionnelle awéfaut, I'obligation faite a
'employeur d’établir un plan d’action unilatéralpbligations assorties d’'une
pénalité équivalant a 1 % des rémunérations (...) ».
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Pour plus de lisibilité, cette négociation pourrait étre renommeée
« Qualité de vie au travail et égalité professionnelle entre les femmes et les
hommes».

Par ailleurs, et pour garder a la négociation ®galité professionnelle
son caractere transversal, la question de la nmse2@vre des mesures visant la
suppression des écarts de rémunération qui figares da négociation QVT
(qualité de vie au travail) « nouvelle » pourrditaiment étre réintroduite dans le
premier bloc de négociation qui porte justementiaguestion de la rémunération
et des salaires effectifs. Parallelement, et tagjoians un souci de transversalité,
la question de la mixité des métiers et de la gedlies emplois et des parcours
professionnels pourrait étre introduite dans lésiéne bloc de négociation qui
porte sur la gestion des emplois et des parcoofegsionnels.

Concernant I'importante question de la pénalit@riciere, le ministre du
Travail, de I'emploi, de la formation professionee#it du dialogue, M. Francois
Rebsamen, a assuré que le regroupement des négwigui repose sur un
impératif de rationalisation, ne remet nullement cause le dispositif actuel
prévoyant des pénalités financieres en cas d’absgaaeégociations sur I'égalité
professionnelle. Simplement, I'article du code dvail relatif a ces sanctions est
renuméroté : le L. 2242-5-1 devient le L. 2242-9al@oins, on ne peut exclure
un risque de fragilisation de la base juridigudalpénalité lié a I'imprécision de
la rédaction du projet de loi. Ainsi on peut imagigu’une entreprise qui n'aurait
traité qu'un seul des items de la négociation ®galité professionnelle vienne
contester la sanction appliquée.

Si le principe des sanctions reste affirmé au noaxticle L. 2242-9, sa
rédaction peu lisible peut sembler ne plus étedlissi clairement le lien entre
sanction et absence d’accord collectif ou plantdac La rédaction de cet article
pourrait donc étre clarifiée.

2. L’adaptation des régles de négociation par voie d’accord (article 14)

L’article 14 du projet de loi prévoit la possibiliggar accord majoritaire au
niveau de l'entreprise :

— d’'une part, de modifier la périodicité de chacdes négociations pour
tout ou partie des themes, dans la limite de tesis pour les négociations
annuelles et de cing ans lorsque la négociatiotrieanale ;

— d’autre part, d’adapter le nombre de négociatansein de I'entreprise
ou de prévoir un regroupement différent des thedeeségociations, a condition
dans I'un comme l'autre cas de ne supprimer auegrtiiemes imposeés par la loi.

L’article 14 du projet de loi prévoit que lorsque périodicité de la
négociation sur les salaires effectifs a été médifpar accord majoritaire, une
organisation qui en est signataire peut, pendantetda durée de l'accord,
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formuler la demande que cette négociation soit @dga_’'employeur est tenu d’y
faire droit. Ce traitement spécifique s’explique [garble central de la négociation
sur les salaires.

Pour votre rapporteure, le fait de pouvoir modifierpériodicité de la
négociation sur I'égalité professionnelle par voiaccord d’entreprise en la
portant éventuellement a trois ans n’est pas stalilaiet ne peut étre envisagé
gue pour les entreprises ayant effectivement signgccord et sous réserve que le
suivi de leur mise en ceuvre des mesures reste lannue

3. Le regroupement des consultations annuelles obl igatoires (article 13)

Les obligations d’information et de consultation camité d’entreprise
prévues par le code du travail sont hombreuseseQes$ diverses obligations
d’'information et de consultation ponctuelles li@esles événements particuliers
(comme par exemple un projet de restructuratioh)existe 17 obligations
d’information et de consultation récurrentes anleseddu comité d’entreprise
couvrant tout le spectre des attributions éconoesqglu comité d’entreprise. Ces
obligations variées sont le résultat d'une sédiatgort successive au fil du temps
et obéissent a des périodicités et parfois a dgegdlifférentes. Cet émiettement
contribue au manque de lisibilité du dispositif.

La loi n°® 2013-504 du 14 juin 2013 relative a lawé&ation de I'emploi,
reprenant les stipulations de l'accord interpratessel du 11 janvier 2013 a
introduit des avancées importantes avec I'objatdifrenforcer le réle du comité
d’entreprise. Ainsi, la loi prévoit une obligatiode consultation annuelle
obligatoire sur les orientations stratégiques dentteprise et sur leurs
conséquences sur l'activité, 'emploi, I'évolutides métiers et des compétences,
I'organisation du travail, le recours a la soustdrace, a I'intérim, a des contrats
temporaires.

La loi du 14 juin 2013 a également introduit I'efation de mettre en place
une base de données économique et sociale aceessillensemble des
représentants du personnel et qui sert de suppde eonsultation sur les
orientations stratégiques (article L. 2323-7-2 awalec du travail). Cette base de
données structurée autour de grandes rubriquesugeépar la loi contient
I'ensemble des informations récurrentes misesodison du comité d’entreprise.
La circulaire DGT/1 du 18 mars 2014 relative adadde données économiques et
sociales et aux délais de consultation du com#@tceprise précise notamment le
contenu et les informations attendues dans la l@s#onnées : y figurent bien le
rapport sur la situation économique de I'entrep(aéicle L. 2323-47 du code du
travail) et le rapport sur la situation comparés denditions genérales d’emploi et
de formation des femmes et des hommes (articleés323-57 et L. 2323-58).
Néanmoins, comme les articles L.2323-47 et L.Z323qui précisaient le
contenu des RSE et RSC, sont supprimés par le pdaetoi, il apparait
souhaitable de réaffirmer que la BDU inclut bieenemble des informations qui
figuraient antérieurement dans les rapports remoaité d’entreprise.
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Dans un souci de rationalisation et de fagcon amg@ag ce qui a été fait
pour les négociations obligatoires, le projet derddatif au dialogue social et a
I'emploi procéde, a larticle 13, a une refonte kEnsemble des obligations
d’information et de consultation récurrentes du ikém’entreprise au sein de trois
consultations annuelles :

— la consultation sur les orientations stratégicgieses conséquences ;
— la consultation sur la situation économiquerariciere de I'entreprise ;

— la consultation sur la politique sociale de lteptise, les conditions de
travail et 'emploi. Cette derniere inclut la cottation sur le theme de I'égalité
professionnelle entre les femmes et les hommes.

L’employeur est libre de définir 'ordre de ces caltegtions.

Le projet de loi précise les informations que I'eayglur doit mettre a
disposition du comité d’entreprise notamment en #aela consultation sur la
situation économique et en vue de la consultation la politique sociale.
Concernant cette derniere, le projet de loi préwpie I'employeur mette a
disposition du comité d’entreprisedes informations et des indicateurs chiffrés
sur la situation comparée des femmes et des horamesin de l'entreprise,
comportant notamment le plan d’action qu’il étabppbur assurer I'égalité
professionnelle entre les femmes et les hommesgu'dét dépose aupres de
I'administration». Compte tenu du caractére assez vague de cesatmalis
chiffrés transmis au comité d’entreprise, il comdemit de préciser que les
informations contenues dans la base de donnéesiaunigmprendront des
éléments de diagnostic et d’analyse, notammentesplan qualitatif, permettant
d’en faciliter la lecture, comme c’était le cas slale rapport de situation
compareée.

Par ailleurs, le projet de loi introdd# possibilité d’adapter par accord
d’entreprise :

— les modalités des consultations récurrentes thitéa’entreprise ;

—la liste et le contenu des informations récurrentes I'exception de
certains documents comptables dont le comité dpnige doit impérativement
étre destinataire ;

—le nombre de réunions annuelles du comité qupewg étre inférieur
a six ;

— les délais dans lesquels les avis du comité @#prise sont rendus.

Enfin, le projet de loi prévoit que les projets dards collectifs, leur
révision ou leur dénonciation ne sont plus sountigvds du comité d’entreprise.
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4. Des inquiétudes concernant la disparition des o utils de diagnostic en
matiere d’égalité professionnelle

Le souci de rationaliser et simplifier le maquis deégociations
professionnelles a ainsi conduit a leur regroupen@ependant, le projet de loi,
dans son article 14, modifie également I'articl€242-2 du code du travail, dont
il supprime les deux dernieres phrases. Ces deuriétdes phrases sont
précisément celles qui avaient été introduites lpaloi du 4 aodt 2014 pour
I'égalité réelle entre les femmes et les hommeguese réferent a une analyse de
la situation comparée des femmes et des hommed'datisprise, sur la base du
RSC et du RSE (articles L. 2323-47 et L. 2323-5¢alle du travail). En outre, le
nouvel article L. 2242-8 du code du travail sur kEgaociation annuelle sur la
gualité de vie au travail qui reprend l'obligatiafe négocier sur I'égalité
professionnelle ne précise nullement que la négonialoit s’appuyer sur des
données chiffrées ou un diagnostic préalable ereraal’égalité entre les femmes
et les hommes. En conséquence, il n’y a pas non gdulen directement et
formellement établi entre le diagnostic et la pchwré de négociation. La
rapporteure propose d’amender cet article poubliétze lien explicite.

L’analyse de l'article 13 du projet de loi peut @gaknt susciter des
interrogations. En effet, comme évoqué plus hauphduvel article L. 2323-7 du
code du travail ouvre la possibilité de détermjpar accord d’entreprise la liste et
le contenu des informations récurrentes prévuessaus-sections 3, 4 et 6 du
code du travall, la section 6 incluant les artigleatifs aux RSC et RSE. La liste
et le contenu des informations en matiere de ctaignd sur [|'égalité
professionnelle seront donc susceptibles de variare entreprise a l'autre, le
diagnostic sur la situation des femmes et des handagenant modulable, ainsi
que le fait remarquer l'avis du Conseil supérieil’dgalité professionnelle entre
les femmes et hommes (cf. 'avis du CSEP en ann&fedu présent rapport). Il
convient de revenir sur cette possibilité ouver® antreprises, le contenu des
informations sur les inégalités entre les femmedest hommes doit rester
identique et obligatoire pour toutes les entregrise

En outre, les articles L. 2323-47 et L. 2323-57 fwiijet d’'une réécriture
par le projet de loi, et ne concernent plus désmeaRSE et le RSC ; les notions
de RSC et de RSE ne seraient en conséquence pligéestidans le code du
travail.

Alors que ces outils de diagnostic commencaientteeedans les maeurs
apres des difficultés d’appropriation, et compteutpar ailleurs de I'attachement a
ces dispositifs issus de la « loi Roudy » de 1%83uppression des dispositions
relatives au RSC et au RSE a suscité une vive émp@omi les associations
féministes.

Il convient néanmoins de rappeler que l'article d3 projet de loi
(article L. 2323-17 du code du travail) prévoit qu'eue de la consultation
annuelle sur la politique sociale de I'entreprisamployeur met notamment a la
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disposition du comité d’entreprise 2&des informations et des indicateurs
chiffrés sur la situation comparée des femmes ets deommesau sein de
I'entreprise, comportant notamment le plan d’actiqu’il établit pour assurer
I'égalité professionnelle entre les femmes et @ares, et qu’il dépose aupres de
I'administration». Par ailleurs, larticle L.2323-19 prévoit qu'undécret en
Conseil d’Etat précise le contenu des informatiomévpes dans le présent
paragraphe, qui peut varier selon que I'entrepregempte plus ou moins de trois
cents salariés. Il détermine également les modaliie la mise a disposition des
salariés et de toute personne qui demande cesniafiions, d’'une synthése du
plan d’action mentionné au 2° de l'article L. 2323: »

Comme l'a justement remarqué le Conseil supériear I'égalité
professionnelle entre les femmes et les hommesyd.du CSEP en annexe n° 2
du présent rapport), le contenu des informationsesguels le comité d’entreprise
doit étre consulté est renvoyé au décret (plusadidrement législatif). Il convient
a cet égard de rappeler que la loi du 4 aolt 2@l# pegalité réelle entre les
femmes et les hommes avait complété le contenuStti (&f.suprg).

Sur ce point, M. Francois Rebsamen, ministre du ditagle 'emploi, de
la formation professionnelle et du dialogue socidine Marisol Touraine,
ministre des Affaires sociales, de la santé et desits des femmes, et
Mme Pascale Boistard, secrétaire d’Etat chargée Diegs des femmes, ont
réaffirmé I'engagement du Gouvernement en favesrdieits des femmes, dans
un communiqué conjoint, le 11 mai 2015, qui sowdignotamment que :

« La transmission de toutes les informations qui stant aujourd’hui
dans le rapport de situation comparée entre les fees et les hommes (RSC)
remis au comité d’entreprise demeurera obligatoitelles doivent étréntégrées
a la base de données uniqugisponible en permanence, comme 'ont souhaité le
partenaires sociaux qui sont a l'origine de cettsé® de données uniquéen’y a
donc aucune perte d'information par rapport a latgation actuelle. Pour
répondre aux inquiétudes qui se sont expriméegolwernement en lien avec les
parlementaires proposeran amendement précisant que la base de données
unique comprendra obligatoirement une rubrique spiigue a I'analyse de
situation comparée des femmes et des hommes. tengau RSC tel gu’il est
défini par la loi du 4 aolt 2014 et donc toutes Wnnées du RSC seront
intégralement mentionnées dans la loi. »

Par ailleurs, l'article L. 2325-34 du code du trayaivoit actuellement
gue, dans les entreprises d’au moins deux cen#siésml une commission de
I'égalité professionnelle est créée au sein du godientreprise. Le projet de loi
fait passer ce seuil a trois cents salariés. Cettemission est chargée notamment
de préparer les délibérations du comité d’entrerrevues a l'article L. 2323-57.
Celui-ci ne portant plus sur I'égalité professidimeil faudrait réécrire l'article
L. 2325-34. De méme, l'article L. 1143-1 ou figureeuréférence a larticle
L. 2323-57 qui ne porte plus sur le RSC n'appaiai pohérent.
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C. LES RECOMMANDATIONS DE LA DELEGATION

Concernant les articles 13 et 14 du projet deldorapporteure formule

plusieurs recommandations en vue d’améliorer cdetest lever certaine
ambiguités, pour ce qui concerne la négociationlecte sur ['égalité
professionnelle.

Recommandation n° 10 :

Modifier le titre de la négociation sur la qualide vie au travail pour la renommer :

« Qualité de vie au travagt égalité professionnelle entre les femmes didesmes».

Recommandation n® 11 :
Clarifier la rédaction de l'article L. 2242-9 (nceau) du code du travail relatif a la pénal

S

ité

financiére concernant I'application de celle-ci antreprises qui n'ont pas conclu d’accord

collectif sur I'égalité professionnelle, ou a défde plan d’action, pour plus de lisibilité.

Recommandation n° 12 :

Préciser dans la loi que la base de données unéguend l'intégralité des informations ta
guantitatives que qualitatives figurant antériewgatrdans le rapport de situation compad
entre les femmes et les hommes (RSC) et le rapportla situation économique (
I'entreprise (RSE).

nt
rée
e

Intégrer la dimension de I'égalité professionnelins chacun des trois blocs de négociation :

Recommandation n° 13 :

Rétablir explicitement le lien entre les outils diagnostic sur la situation comparée (
femmes et des hommes dans I'entreprise et la ra@tgmtisur I'égalité professionnelle.

les

Recommandation n° 14 :

Ne pas permettre le caractére facultatif de lastrassion des informations récurrentes
comité d’entreprise sur la situation comparée dasties et des hommes dans I'entrepris

au

1%}

Recommandation n° 15 :

Réintroduire la question du suivi de la mise en ®wes mesures visant a supprimer
ecarts de rémunération entre les femmes et les lesnaians la négociation annuelle su
rémunération, le temps de travail et le partagedaleur ajoutée dans I'entreprise.

les
rla
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Recommandation n° 16 :

Concernant le champ de la négociation sur la gestles emplois et des parcours
professionnels, prévoir I'intégration de I'égaldétre les femmes et les hommes et de la
mixité des métiers, afin de souligner la transv@ésdu théme de I'égalité professionnelle

Recommandation n° 17 :

Préserver le caractére annuel de la négociatiolesueémunérations tant que les entreprises
n’ont pas signé un accord collectif sur I'égalitéfpssionnelle.

lll. LA CREATION D'UNE PRIME D’ACTIV}ITE EN DIRECTI ON DES
TRAVAILLEUR-SE-S MODESTES: UNE REFORME IMPORTANTE, EN
PARTICULIER POUR LES FEMMES

Le titre IV du projet de loi relatif au dialogue salcet a 'emploi prévoit la
création d’'une prime d’activité, qui remplacergtane pour I'emploi (PPE) et la
composante activité du revenu de solidarité acfiv®SA activité »), afin de
corriger leurs défauts et d’encourager l'activié@d, soutenant le pouvoir d’achat
des actives et des actifs ayant des revenus madeefacon simple et lisible.
Cette réforme, importante et attendue, concernteteses a plusieurs titres :

—d'une part, parce qu’elles représentent une mpamportante des
travailleurs pauvres, mais aussi au regard desagiations suscitées par les deux
dispositifs actuels (PPE et RSA activité) quant @ lienpact sur I'activité des
femmes (A) ;

— d’autre part, en raison de certaines caractguiss de la prime d’activité
prévue par l'article 24 du projet de loi, avec emtigulier un bonus individualisé
qui permettra de favoriser davantage la bi-actaiiéein des couples (B) ;

— enfin, les modalités d’application de la réforew particulier le bareme et
les ressources prises en compte, méritent undiattgrarticuliere au regard de la
situation des femmes en situation de précaritépaaticulier celles travaillant a
temps tres partiel ainsi que les meres séparééudeonjoint, qui ne percoivent
pas toujours la pension alimentaire. Par ailledes mesures d’accompagnement
doivent étre prévues afin notamment de réduireteracours (C).

A. UNE REFORME NECESSAIRE DES DISPOSITIFS DE SOUTIEN AUX
PERSONNES ACTIVES DISPOSANT DE REVENUS MODESTES

Si I'étude d’'impact du projet de loi, s’agissantldeprime d’activité, ne
comporte que guelques paragraphes succincts camtdas femmes — avec, par
exemple, 'absence de toute donnée sexuée contdewmmctifs disposant de
revenus modestes ou encore les bénéficiaires dPER et du RSA activité —
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la rapporteure rappelle tout d’abord que les femmesrésentent une part
importante des travailleurs pauvres (1). Par ailesi la PPE et le RSA activité
présentent plusieurs limites aujourd’hui bien casuls ont également suscité
des interrogations sous I'angle de I'égalité femimesymes, dans la mesure ou ils
pourraient avoir incité a la mono-activité au si#s couples (2).

1. Une part importante de femmes parmi les travail  leur-se-s modestes

a. Des situations de preécarité plus fréquentes, en tigaier pour les
meres seules, et pres de 70 % de femmes parmideailleurs pauvres

En 2012, 8,5 millions de personnes vivaient en Fasaus le seuil de
pauvreté — fixé par convention a 60 % du niveauvidenédian, soit 987 euros par
mois — avec des différences significatives selorsdge et la composition des
ménages. En effet, les femmes sont plus fréquempantres que les hommes
(14,3 % contre 13,4 % en 2012), et a tous les @gel vie, selon un rapport
récent de I'INSEE, avec notamment un écart de plesp@ints concernant les
femmes agées de 30 a 49 ans, dont une partie carapt en emploi.

TAUX DE PAUVRETE MONETAIRE* SELON LE SEXE ET L'’AGE EN 2012

Femmes Hommes
Moins de 18 ans 19,4 % 19,8 %
De 18 a 29 ans 20,5 % 18,7 %
De 30 a 49 ans 13,8 % 11,2 %
De 50 a 59 ans 11,9 % 10,6%
De 60 a 74 ans 7,4 % 7,5 %
Plus de 75 ans 11,0 % 7,7 %
Ensemble 14,3% 13,4 %
Personnes pauvres (en milliers) 4 540 3999

* Taux de pauvreté monétaire par rapport a un $eéll % du niveau de vie médian (soit 987 eurosnuas en 2012).

N.B.: Le taux de pauvreté monétaire correspond prdgortion d’individus ou de ménages dont le nivele vie est
inférieur a un seuil, dénommé seuil de pauvretgrimé en euros et qui est déterminé par rappoat didtribution des
niveaux de vie de I'ensemble de la population. @vilggie en Europe le seuil de 60 % du niveau idgewédian.

Source : Institut national de la statistique et é&sdes économiques (INSEE), « France, portraiadeginovembre 2014

Ceci tient en particulier & la situation des faesilimonoparentales, dont
environ 85 % sont des meres seules avec enfant(gjyi sont particulierement
touchées par la pauvreté, comme l'a souligné Vn¢eaizs Chéreque, inspecteur
général des affaires sociales lors de son auditinla délégatiot?. En effet,

« lorsgu’un couple se sépare, les enfants resténélement avec leur mere,
laquelle occupe souvent un emploi plus précaire lgupére » et par ailleurs,
lorsque la conjoncture économique se dégrades emplois précaires sont les
premiers a étre supprimés Ainsi, environ un tiers des personnes vivant au
sein d’'une famille monoparentales sont pauvressoit une proportion 2,4 fois
plus élevée que dans I'ensemble de la population.

(1) Voir le compte rendu de cette audition dansdetion du présent rapport sur les travaux dedigation.
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TAUX DE PAUVRETE PAR TYPE DE MENAGE ENTRE 2009 ET 2012
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Source : INSEE (novembre 2014)

Alors que leur taux de pauvreté avait augmentéilsensent entre 2005 et
2012 (de 29,7 % a 33,6 %p rapporteure salue les mesures prises par le
gouvernement en direction des familles monoparenta§ avec en particulier la
mise en place d’'une garantie contre les impayésedsion alimentaire (GIPA),
prévue par la loi du 4 aodt 2014 pour 'égalitélleeentre les femmes et les
hommes, ainsi que lgevalorisation de l'allocation de soutien familial (ASF).
En effet, comme l'a rappelé la secrétaire d’Etat gbar des Personnes
handicapées et de la lutte contre I'exclusion, MBagoléne Neuville, lors de son
audition par la délégatidf, « 'ASF, destinée aux familles monoparentalesgéa ét
augmentée de 5 % en 2014 et en 2015, ce qui repgeésa montant de 5 euros
par mois et de 60 euros par an. Cela concerne TBD familles ».Certaines
d’entre elles ont également pu bénéficier de laalmrisation du complément
familial pour les familles nombreus®s

Concernant plus particulierement pauvreté économique identifiée par
un revenu individuel d’activité inférieur au seuwiké pauvreté, un peu plus de
3,7 millions de personnes étaient concernés en,20@ pres de 70 % des
travailleurs pauvres sont des femmesselon un rapport récent du Consell
économique, social et environnemental (CESE), sig@mt sur une étude publiée
en 2009® : elles sont ainsi bien plus exposées a la patgsnomique que les
hommes (22 % d’entre elles, contre 9 %).

(1) Voir le compte rendu de I'audition de Mme Sége Neuville, le 15 avril 2015.
(2) Voir sur ce point les éléments chiffrés indisjpar Mme Ségoléne Neuville lors de son audition.

(3) Femmes et précaritétude présentée par E. Duhamel et H. Joyeux audmla délégation aux droits des
femmes et a I'égalité du CESE, février 2013, eleééfurécitée sur « Les travailleurs pauvres », 2009.
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TAUX DE PAUVRETE ECONOMIQUE SELON LE SEXE

Femmes Hommes Ensemble
Effectifs (millions) 2,58 millions 1,173 million 3,75 millions
Incidence (%) 21,9 % 8,9 % 31,3 %
Composition (%) 68,7 % 21,9 % 100 %

Sources : « Les travailleurs pauvres », Sophie Renok, Emilie Raynaud (INSEE), travaux de I'Obsesiratnational de
la pauvreté et de I'exclusion sociale 2007-2008apport précité du CESE sur les femmes et la pit&eémars 2013)

Il conviendrait toutefois d’actualiser ces estimatins compte tenu
notamment de I'évolution de la conjoncture éconamiglepuis 2008, et pour
pouvoir mieux appréhender I'impact de la réformganmante des dispositifs de
soutien aux travailleur-se-s modestes proposéke paésent projet de loi.

b. Une situation qui tient notamment a la fréquence "déemps partiels
mais aussi aux types d’emplois : I'enjeu central ldemixité des métiers

Les femmes sont proportionnellement plus nombredses les emplois
instables et elles alternent souvent ceux-ci eiogés de chémage, comme l'a
souligné le rapport précité du CESE. Les frontiezagre activité et inactivité,
emploi et sous-emploi sont floues, notamment pasr |jeunes et les moins
gualifiées d’entre elles. Elles sont plus fréquemintgie les hommes recrutées sur
un contrat a durée déterminée (CDD).

De plus, les faibles qualifications et I'emploi @sitinu vont de pair avec
les interruptions d’activité plus fréquentes loes ld naissance des enfants. Pour
nombre de femmes, il en résulte une précarité gtande et qui prend la forme
d’instabilité et de discontinuité de l'insertionrde marché du travail — c’est la
définition traditionnelle de la précarité — maissiude plus en plus de stabilité dans
le sous-emploi, avec des temps partiels contratrdes emplois non qualifiés.

e Des temps partiels bien plus fréquents pour lesrfes

En 2013, 18,4 % des personnes en emploi étaiennhpsteartiel, mais
I'écart entre les hommes et les femmes reste keeg éainsi,7,2 % des hommes
en emploi sont a temps partiel, contre 30,6 % deserfnmes Or, comme
I'indique I'étude d’'impact du projet de loi, envir@0 % des temps partiels sont
involontaires.
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EVOLUTION DE LA PROPORTION DE FEMMES ET D’HOMMES A TEMPS PARTIEL
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Source : INSEE (novembre 2014)

En effet, enviroril,7 million de personnes en 2013 travaillaient mo
gu’elles ne l'auraient souhaité(1,54 million de personnes occupant un emploi a
temps partiel souhaitant travailler davantage etdéelarant disponibles pour
le faire, auxquelles s’ajoutent les personnes tayaremploi mais traversant une
période de chémage technique ou partiel)leesous-emploi est massivement
féminin. Leur taux de sous-emploi est ainsi prés de trois @levé que celui des
hommes (9,7 % contre 3,5 %) et, plus souvent a depwgutiel, les femmes
représentaiergres de 72 % des personnes en sous-empoi 2013.

SOUS-EMPLOI SELON LE SEXE ET LA CATEGORIE SOCIOPROF ESSIONNELLE EN 2013

Effectifs en sous-emploi (en milliers) Taux de sotsmploi dans I'emploi total
Femmes Hommes Femmes Hommes Ensemble
Ensemble dont : 1203 476 9,7% 3,5% 6,5 %
Employé 755 103 13,5% 6 % 11,7 %
Ouvrier 140 176 13,8 % 4,1% 5,9 %

Lecture : en moyenne en 2013, 1,2 million de femomemaissant une situation de sous-emploi, cegguésente 9,8 % de
I'emploi total féminin. Champ : France métropolitej population des ménages, personnes en empémisléu plus.

Source : INSEE (enquéte emploi, INSEE résultat$i; dctobre 2014)

e Une proportion importante de femmes parmi les sxaires, en lien
avec la segmentation sexuée du marché du travail

On estime a enviromeux tiers la proportion de femmes parmi les
salariés & bas salaire$”. Ceci ne tient pas seulement & la moindre qudeté
travail (temps partiel) mais aussi aux plus failsie®aux de rémunération horaire
pour les emplois peu ou pas qualifiés et dansdetesrs d’activité tres féminisés.
En particulier, les femmes sont bien plus nombredaas les métiers du secteur
social et des aides a la personrfmétiers ducare). Par ailleursles femmes sont
pres de deux fois plus souvent sur des métiers ngnalifiés (dans 27 % des cas,
il s’agit de postes d’employées ou d’ouvrieresteh4 % pour les hommes).

En tout état de cause, le salaire net moyen des désnen équivalent
temps plein, c’est-a-dire a temps de travail édaia était inférieur de 20 % a
celui des hommes dans le secteur privé en 2009n@#pendamment de facteurs

(1) Rapport précité du CESE (2013), citant unelétde la DARES publiée en 2009, portant sur I'ar2(5.
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explicatifs parmi lesquels le temps de travail e wstructure de qualifications
différente, environ 9 % des écarts de salaire® degrfemmes et les hommes restent
inexpliqués Y, d’ou limportance de la négociation collective sur I'égité
professionnelleet des plans d’actions élaborés sur la base dagndstic sur la
situation comparée des femmes et des hommes epesdr (cfsuprg.

Ainsi, comme I'a souligné Mme Ségolene Neuvilleslde son audition, les
femmes sont Rombreuses a vouloir travailler davantage » et «guand nombre
de femmes a temps partiel travaillent dans le seale I'aide a domicile, aupres
des personnes agées et des personnes handicapé&diesecumulent de faibles
rémunérations, des temps de déplacement importdesshoraires décalés et des
temps d’inactivité contraints sEn effet, comme l'illustre le tableau ci-aprés legr
vingt métiers contribuant le plus a lségrégation professionnell®, les métiers
sont encore répartis inégalement selon le sexe, @aeexemple pres de 98 % de
femmes parmi les aides a domiciles et aides méesager

On observe ainsi la permanence dixaitement différencié et inégalitaire
des femmes et des hommes sur le marché du travalagissant non seulement
des écarts de rémunération et d’'un acces plugidiffiux postes a responsabilité
(« plafond de verre »), mais aussi de la naturemdene des emplois exercés
(« parois de verre »), et c’est précisément pourgumixité des métiersconstitue
un enjeu central pour construire I'égalité réelieeles femmes et les hommes.

La rapporteure salue a cet égard les actions volomtistes engagées par
le gouvernement et qui doivent étre poursuiviesoncernant la formation initiale
et l'orientation, les déroulements de carriereslest possibilités d’acces a la
formation professionnelle mais aussi les stéréatylgegenre. Les représentants de
la CGPME et de I'UPA entendus par la délégation didilleurs souligné
clairement la nécessité d’agir en amont pour manenter les jeunes filles vers des
métiers traditionnellement considérés comme « ntiascy, en développant
notamment la mixité dans I'apprentissage et eadtitontre les stéréotypes.

Enfin, comme la délégation a déja eu l'occasioriedsoulignerl'inégal
partage des responsabilités familialest des taches domestiques, avec notamment
des interruptions de carriere qui restent bien fléguentes a la naissance des
enfants, contribue également a renforcer ces inégalur le marché du travail, d’ou
I'importance desmesures prises depuis 2012 pour faciliter I'articudtion entre
vie familiale et vie professionnelleet amélioreda qualité de vie au travail en
particulier a travers un plan ambitieux de dévesopent de I'offre de garde et une
réforme du congé parental, pour qu’il soit moinggl@t mieux partagé.

(1) Source : ministere des affaires sociales,adgainté et des droits des femmes (2014).
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LES 20 METIERS CONTRIBUANT LE PLUS A L'INDICE DE SE GREGATION
PROFESSIONNELLE EN 2011

Décomposition de Nombre d’emplois Part des femmes dans
P’indice ID par métier féminins (en milliers) I’emploi (en %)
Métiers comptant
beaucoup de femmes
Aides a domicile et aides
L 3.9 969 97,7
menageres
Agents d’entretien 22 870 70.5
Aides-soignants 1.9 521 90.4
Infirmiers. sages-femmes 1.7 476 87.7
Secrétaires 1.7 424 97.6
Vendeurs 1.7 610 73.5
Employés administratifs
PIOYES ¢ ) 1.6 592 73.4
de la fonction publique
Enseignants 1.5 685 65.7
Employés de la
proyes d 1.0 283 84.6
comptabilité
Employés administratifs
e 0.9 303 76.9
d’entreprise
Employés de maison 0.9 230 94.3
Métiers comptant peu
de femmes
Conducteurs de véhicules 2,2 79 10.5
Ouvriers qualifiés du
second ceuvre du 1.9 12 2.1
batiment
Ouvriers qualifiés du
q 1.4 9 2.1
gros ceuvre
Techniciens et agents de
maitrise de la 1.3 39 8.9
maintenance
Ouvriers qualifiés de la -
d 1.1 69 15.8
manutention
Armeée,. police. pompiers 1.0 58 14.8
Techniciens et agents de
maitrise du batiment et 0.9 23 7.9
des travaux publics
Agriculteurs. éleveurs,
e, e 0.9 147 27.1
sylviculteurs. bucherons
PR
I{l.:eilllelll S de 0.7 72 203
I"'informatique
Ensemble des métiers 521 12 244 47,5

Source : DARES (« La répartition des femmes ehdesnes par métiers », décembre 2013)

2. Des dispositifs de soutien aux travailleur-se-s modestes présentant
plusieurs limites, y compris au regard de I'emploi des femmes

Le constat est connu: la PPE et le RSA activitd, mpursuivent des
objectifs prochesprésentent des limites fortesqui nécessitent une réforme,
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comme I'a souligné le rapport remis en juillet 2qa8 M. Christophe Sirugus,
parlementaire en mission aupres du Premier ministrpar ailleurs vice-président
de la délégation aux droits des femmes. En pasicuéur contribution a la
réduction de la pauvreté a été limitégoar le faible taux de recours au RSA activité
et, concernant la PPE, par un effet de saupoud6agellions de foyers concernés
pour un montant moyen versé de 36 eurosfailole impact redistributif vers les
foyers modestes, mais aussi un décalage danspes tunversement de la prime.

SYNTHESE DES PRINCIPALES CARACTERISTIQUES DE LA PPE ET DU RSA ACTIVITE

Prime pour I'emploi (PPE) RSA activité
Année de création 2001 2008
Nature du dispositif Crédit d’'imp6t Aide sociale différentielle
L . < . « Lutter contre la pauvreté au travail |et
Objectifs « Inciter au retour a I'emploi ou qu. . g . .
(selon les textes) maintien de l'activité » Inciter au retour a I_e,mpI0| en complétgnt
les revenus d’activité »
('}lgg?;e de béneficiaires 6, 3 millions de foyers fiscaux 0,7 million de foge< RSA »
176 euros pour le RSA activité seul
Montant 36 euros environ 160 euros pour la partie activ|té
des bénéficiaires du RSA socle et actijité
Périodicité de versement | Annuelle (versement en année n+1 Mensuelle
Démarche et guichet de | Demande par la déclaration annugllBéclarative et actualisation trimestriefle
versement de revenus (DGFIP) (CAF et MSA)
Taux de recours Environ 95 % 32 %

Source : rapport précité de Christophe Sirugue, dégt parlementaire en mission (juillet 2013)

Au demeurant, I'existence méme de deux disposligsncts est source de
dispersion des moyens et de complexité, avec ueragsfinalement peu lisible
pour les actifs potentiellement concernés. Sangnievici sur I'ensemble des
avantages et inconvénients de chaque dispositiGonivient d’examiner les
données sexuées disponibles et I'impact éventudlamiivité des femmes de la
PPE (a) et du RSA activité (b), en vue de mieux épgmder les enjeux de la
nouvelle prime d’activité en termes d’égalité.

a. La prime pour I'emploi (PPE) et les femmes

Crédit d'impot®, la PPE a été créée en 2001 par le gouverneméiirate
Jospin afin d’augmenter le revenu du travail ajpmgsdt des personnes qui tirent
des revenus faibles de leur activité, en incitantgour ou maintien dans I'emploi.

e Les femmes bénéficiaires de la PPE

En 2012, le nombre de foyers fiscaux bénéficiateda PPE, qui était de
pres de 9 millions en 2007, ne s’élevait plus o&yd millions (soit une baisse
d’environ 30 %), suite au gel du baréme de la p@nte création du RSA (le point

(1) Réforme des dispositifs de soutien aux revenustidit; rapport au Premier ministre de M. Christophe
Sirugue, député de Sabne-et-Loire, parlementaimmission (Simon Vaneckere, rapporteur), juillet 201

(2) La PPE est déduite de I'impdt sur le revemuidé ou fait I'objet, lorsque cet impét lui esférieur ou fait
I'objet, lorsque cet impbt lui est inférieur ou $mue le bénéficiaire n'est pas imposable, d’un ement
financier a son bénéfice. Elle est donc, commeplinsur le revenu, calculée et versée plusieurss mo
apres la fin de 'année de perception des revenusesquels elle repose.
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de sortie ayant ainsi diminué progressivement jasaquwins de 1,3 SMIC en 2014,
contre 1,4 SMIC a sa création). Corrélativemestdiépenses publiques consacrées
a ce dispositif ont baissé significativement (baide 50 % entre 2007 et 2014) et

représentaient envirdh2 milliards d’euros en 2014.

Dans le cadre des travaux menés par la délégati@d®t sur les femmes
et la fiscalité, et compte tenu de I'absence dendes sexuées sur les bénéficiaires
de la PPE (qui est versée aux foyers fiscaux)résigente Catherine Coutelle
avait sollicité le ministére des Finances et desiates publics, en vue de la
réalisation de simulations de I'impact de difféemnvoies de réformes du quotient
conjugal mais aussi d’estimations concernant Iesrfes bénéficiaires de la PPE.
Des éléments de réponse a ce questionnaire onbtéuniqués par le ministre,
M. Michel Sapin, par courrier en date du 24 avfill2, mais n'avaient pu étre
publiés dans le rapport d’information de la dél@gatsur les femmes et la
fiscalité, ayant été transmis postérieurement pulaication de celui-ci. Pour ce
qui concerne la PPE, les estimations ainsi réalipae¢e ministére a la demande
de la délégation sont présentées dans le tablesgares.

FEMMES ET BENEFICIAIRES DE LA PPE : LES ESTIMATIONS TRANSMISES A LA
DELEGATION AUX DROITS DES FEMMES PAR LE MINISTERE D ES FINANCES EN 2014

Bénéficiaires de la PPE avant imputation du RSA Reanus 2011 Revenus 2012
Nombre de couples mono-actifs 52 % 53 %
dont majoration mono-actifs Vous 34 34%
dont majoration mono-actif Conjoint 18 % w
Nombre de couples bi-actifs 48 % 47 %
Nombre de femmes bénéficiaires (millions) 3,4 3,3
Nombre d’hommes bénéficiaires (millions) 3,2 3
Nombre de femmes mariées/pacsées (millions) 1,3 1,3
Nombre d’hommes mariés/pacsés (millions) 1,4 1,3
Nombre de femmes a temps patrtiel (millions) 1,5 1,8
Nombre d’hommes a temps partiel (millions) 0,8 1

N.B. : L'estimation de la part des couples bi-agstifles couples mono-actifs, des femmes et des femme
mariées/pacsées a nécessité de poser des consettiaalcul, faute de connaitre le sexe de chaersome
composant les foyers fiscaux. Ainsi: sont considérouples mono-actifs, les couples pour lesqeefsyer
bénéficie de la majoration de PPE ; sont considéséples bi-actifs, les couples dont le revenultEcon des
deux conjoints est supérieur a 3 743 € pour lesgeefoyer bénéficie d’'une PPE avant imputationREA ;

sur le nombre de femmes bénéficiaires : seul edhdele sexe des déclarants célibataires, divayoégeufs.

Le ministére a également précisé que « dans caltioms, il est considéré que pour les couplesléielarant

est de sexe masculin et le conjoint de sexe fémlensexe des personnes a charge n'étant pas ééldar
personnes a charge de sexe féminin et bénéficigieeta PPE n'ont pu étre prises en compte dans le

dénombrement. »

Source : réponse du ministére des finances etataptes publics (avril 2014, échantillons de reve?@isl et 2012)

Si ces estimations doivent étre interprétées avedepce, compte tenu
des conventions de calcul retenues, et mériteragerelques éclaircissements
concernant notamment les couples mono-actifs -uceagligne d’ailleurs aussi la
nécessité de progresser en matierdalmées budgétaires sexuées —, il semblerait
guela proportion de femmes bénéficiaires soit sensilileent supérieure a celle
des hommeg3,3 millions, contre 3 millions en 2012).
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La encore, il e(t été intéressant que ce type d/aealsoient actualisées et
présentées dans l'étude d’impact du présent prdgetloi, afin de mieux
appréhender les enjeux et la portée de la noupetiee d’'activité.

e Quel impact de la PPE sur 'emploi des femmegis&ant en particulier
des femmes en couple faiblement rémunérées ?

Il convient tout d’abord de rappeler, concernastraedalités de calcul :

— que, bien que calculée sur des bases essenéatl@mlividuelles, la PPE
est familialisée a travers dewmjorations pour enfants a charge mais ayssir les
couples mono-actifsor dans ces derniers, c’est encore le plus solitemme qui
travaille, et en 2014, le point de sortie de la BBEespondait a environ 1,3 SMIC
(17 451 euros), mais a 2 SMIC pour les couples mctfe et parents isolés ;

—son montant dépend essentiellement des reveagtivité, qui doivent
étre au moins égaux a 3 747 euros annu&ld EMIC) : les salariés les plus
précaires et moins bien rémunérés sont @xatus du bénéficale ce dispositif, or
ce sont tres majoritairement les femmes qui ocduges emplois a temps trés
partiel (environ 75 % des temps partiels de moiasl8 heures). Par ailleurs, la
réforme de 2003 a prévu une majoration de la PREIps temps patrtiels.

Outre sa relative inefficacité redistributive, cespibsitif a suscité des
interrogations au regard disque de rendre le temps partiel plus attractif
voire d’inciter desfemmes vivant en couple et faiblement rémunérées se
retirer du marché du travail, comme I'’évoquait notamment M. Jean-Marie
Monnier, professeur d’économie a la Sorbonne, giiéaentendu par la délégation
en 2014Y. Cette question a également été soulevée papf®riade la mission
sur 'emploi des femmes pilotée par Séverine Lemigta demande de la ministre
des Droits des femmes en 2013, et a laquelle anmogat participé Pauline
Domingo, responsable du pbéle analyses et prévisioia CNAF, qui a été
entendue par la rapporteure.

Ce rapport évoque notamment la question du risqueldre des effets
désincitatifs a 'emploi du plus faible pourvoyeurde revenu, principalement
des femmesou son maintien dans un emploi a temps partiehe@dant, si les
différentes études menées dans le milieu des ar2@@&? montrent queces
risques vis-a-vis de I'emploi des femmes existemes effets auraient été en fait
tres faibles selon la mission pilotée par Séverine Lemieragagon a la fois des
niveaux de plafonnement, des faibles montantsba#ts et du fait que I'effet
(versement de la prime en n+1) est différé de glus an vis-a-vis de la décision
d’offre de travail. Il n’'en demeure pas moins, coenlie soulignait ce rapport, que

(1) Dans un article publié en 2010 (« L'impdt darrevenu, I'emploi des femmes et les inégalitégedee »
(Interventions économiques, mai 2010), celui-cignéit notamment que « dans son économie actuelle,
elle est centrée sur 'emploi & temps partiel daarhes mariées » (...) et que « Stancanelli (2006jreno
pour sa part que la PPE a globalement peu influded@ux d’emploi des femmes, mais a incité un memb
significatif de celles vivant en couple et faibletm@munérées a se retirer du marché du travail. »

(2) Hélene Périvier et Guillaume Allegre (2005ar8ain (2004), Stancanelli et Sterdyniaj H. (2004).
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bien souventjes enjeux sur I'emploi des femmes ne semblent paségrés
dans [I'élaboration des dispositifs, alors méme qulles sont des cibles
importantes de ces politiques

b. Le revenu de solidarité active (RSA) activité etfesimes

A la fin de I'année 2014, le RSA a été versé parcisses d’allocations

familiales (CAF) a pres de 2,43 millions de foyatent550 000 foyers au titre

du « RSA activité » seul qui permet aux travailleurs aux revenus modedees

compléter leur salaire, et 277 000 foyers au titrd&RSA socle et activité

Revenu de solidarité active (RSA) et « RSA activité

Créé par la loi du® décembre 2008, le RSA est une allocation qui cétagdes ressource
initiales du foyer pour gu’elles atteignent le rdued’'un revenu garanti, si elles sc
inférieures a ce dernier. Le revenu garanti estut@l comme la somme d’'un monta
forfaitaire, dont le montant varie en fonction de domposition du foyer et du nomb
d’enfant(s) a charge, et d'une fraction des revgmafessionnels des membres du foyer, fi

par décret a 62 %. On distingue ainsi plusieurspmmantes du RSA (cf. schéma ci-apres) :

—si les ressources initiales du foyer sont infége au montant forfaitaire, la différen
s’appelle le « RSA socle », au sein duquel onrdjsié le « RSA socle non majoré » (dispog
ayant succédé au RMI) et le « RSA socle major& al{ecation de parent isolé — API) ;

—le complément de revenus d’activité éventuel] agd? % des revenus d’activité, s’appe
le « RSA activité » (ou « RSA chapeau ») ;

—selon le niveau de ressources du foyer par ragpomontant forfaitaire et la présence
non de revenus d’activité, un foyer peut perceuai seule composante du RSA (par exen
le RSA activité seul) ou les deux (RSA activitéoels).

Schéma simplifié du RSA

Revenu
total

Revenu cible du RSA = RO + 62% des revenus d'activité

i

Revenu
minimum 1*
garant

(RO)

Revenus d’activité

Revenus d'activité

2S
nt
Nt

7

xee

ce
sitif

lle

ou
nple

Source : DGTPE.

Au cours des travaux de la rapporteure, il a étdiggee que, compte tenu
du caractere familialisé du dispositif (le RSA détaersé aux ménages et son

montant déterminé par lI'ensemble du «foyer sogialet non au niveau
individuel, afin de le cibler efficacement comme autil de lutte contre la
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pauvreté), il est difficile de disposer de donnsesuées (quand la prestation est
versée a un ménage ou foyer composé d’'un couplpeondifficilement mesurer
la part revenant finalement a la femme ou a I'homme

Plusieurs études de la DARES, de I'INSEE et de la ENv&rmettent
toutefois d’éclairer I'analyse sur ce point :

—les femmes représentaient envi®rfo des bénéficiaires du RSAin
2010, soit prés d'1,3 million de femmes ; concernantspspécifiguement sa
composante activité, il ressort d’'une étude pubppée I'INSEE en 2012 (cf.
données présentées dans le tableau ci-apres¢gifmmmes a la téte des familles
monoparentalessont aussi les principales bénéficiaires du « REkige » (un
tiers des 450 000 foyers allocataires)en outre, selon les données ci-dessous,
indépendamment des femmes en couples (donnéesxuges), lefemmes vivant
seuleset les meres isolées représenteraient a ellesesggubs de la moitié des
foyers allocataires du RSA activité seul ;

FOYERS ALLOCATAIRES DU RSA SELON LA SITUATION FAMIL IALE FIN 2010

RSA socle RSA socle RSA activité
S e Ensemble
non majoré majoré seul
Nombre de foyers allocataires 1162 000 190 000 446 000 1798 000
Situation familiale : (en %)

Personne seule 60,2 33,9 47,3
Femme 19,8 18,9 17,5
Homme 40,5 15,0 29,9

Famille monoparentale 22,5 34,1 33,6
Femme 20,6 96,7 * 32,0 31,5
Homme 1,9 3,3 2,1 2,1

Couple 17,3 32,0 19,1
Sans enfant a charge 3,6 6,6 4,0
Avec enfant(s) a charge 13,6 25,5 15,1

Total 100 100 100 100

* Ou femme enceinte sans enfant. Champ : Francep@ditaine, foyers allocataires au 31 décembre 2010
Source : INSEE (« Regards sur la parité », mars2201

— comme I'a souligné Mme Pauline Domingo, éconagrgsta CNAF, qui
a été entendue par la rapportedee mono-activité masculine est le modele
dominant des couples au RSA activité ainsi, au RSA activité seul, 78 % des
couples sont monoactifs et dans 61 % des cas, Hwmst en emploi a temps
complet® ; ce modéle dominant de la monoactivité mascuioer les couples
bénéficiaires du RSA interroge la capacité du baratu RSA a encourager
'emploi des femmes en couple (gifra). On observe également des

(1) Un bénéficiaire est un individu adulte percevde RSA. Il peut étre allocataire ou conjoint de
l'allocataire. Cette entité ne doit pas étre cordae avec la notion de foyer allocataire qui regreup
'ensemble des individus membres d'un méme fogercs : P. Domingo, CNAF L’essentiel, avril 2014.

(2) «RSA des hommes et des femmes : des caractéristiceraploi différenciées,»Pauline Domingo, CNAF
L’essentiel, avril 2014.
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caractéristiques d’emploi différentespour les femmes et pour les hommes, en
termes de temps partiel et de CDI, comme l'illuigrableau ci-aprés.

CARACTERISTIQUES DES EMPLOIS OCCUPES PAR LES BENEFICIAIRES DU RSA FIN 2010,
SELON LE SEXE ET LA CONFIGURATION FAMILIALE (EN %)

Emploi a temps En contrat a durée Plusieurs
partiel indéterminée (CDI) employeurs
En couple sans enfant 62 ns ns
En couple aveq 63 54 Ns
Femmes | enfant(s)
Isolée sans enfant 74 49 27
Isolée avec enfant(s) 69 55 17
Ensemble 69 55 21
En couple sans enfant 16 59 ns
En couple aveq o5 70 ns
enfant(s)
Hommes | Isolé sans enfant 47 39 ns
Isolé avec enfant(s) Ns ns ns
Ensemble 32 57 8

Source : étude précitée de Pauline Domingo, CNAF| 2014 (DARES, enquéte quantitative sur le R8202
2011, phase téléphonique ; champ : bénéficiaireR8A fin 2010 en emploi)

e Le RSA : un instrument de lutte contre la pauvpssdectible, voire un
frein a 'emploi des femmes ?

Si le soutien a l'activité est réel, dans la mesurées montants percus sont
significatifs — en 2014, le montant moyen de RSi#vaé percu par foyer s’élevait
a 196 euros mensueldimportance du non-recours, estimé a environ 63 %, a
fortement limité I'efficacité de ce dispositif eerines de lutte contre la pauvreté, et
notamment des femmes. En ouar construction, le RSA est indifférent a la
provenance des revenus d’activité au sein des coapl(un seul apporteur de
ressources, le plus souvent un homme, ou les deumbres du couplekt ne
prend donc pas en comptda bi-activité, qui s’accompagne pourtant de frais
plus importants en termes de transports et de garde d’enfantsat Nallaud-
Belkacem, alors ministre des Droits en femmes,taaimsi estimé, fin 2013,
gue« du fait de sa forte dimension familiale, le baeedu RSA peut avoir un effet
désincitatif & la reprise d’emploi pour les conjsingénéralement des femrffés.

Par ailleurs, comme cela a été rappelé au courstrdeaux de la
rapporteure, certaines analysesnt relevé uriraitement différencié concernant
'acces au dispositif d’accompagnement en matiere '@mnploi, selon la
configuration familiale des bénéficiaires sans emepi. Ainsi, une femme sans
emploi avec un enfant, si elle vit seule, bénéficidu RSA socle seul et sera

(1) Ainsi, parmi les bénéficiaires du RSA en emp® % des femmes des femmes occupent un entploips
partiel, contre 32 % des hommes. En outre, parsblenéficiaires du RSA salariés, un peu plus deddié
sont en CDI et, globalement, dans des proportionshes pour les hommes et les femmes (57 % et 55 %)
mais il existe de nettes différences selon la gardtion familiale : en effet, parmi les bénéficgs du RSA
salariés ayant des enfants, les hommes en coupl&@8d% a occuper un emploi en CDI, alors que éesmes
en couple ne sont que 54 % a occuper ce type dxsnpl

(2) Entretien au journal « Les Echos », 17 décena13.
(3) En particulier, I'article d’Héléne Périvier,adnomiste a 'OFCE, « Travaille ou marie-toi ! »91D.
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soumise a l'obligation d’étre accompagnée dansatkecdes « droits et devoirs »,
mais si elle vit en couple, avec un conjoint triaai a temps plein, elle bénéficiera
du RSA activité seul et ne sera donc pas soumigedenits et devoirs. Cette
situation concernerait bien plus souvent les femrheasdela de la question d’'une
inégalité entre les femmes I'égard de I'obligation de s’inscrire dans umqoairs
d’insertion, comme I'a fait observer Pauline Domangela pose plus globalement
celle del'articulation des objectifs que poursuit le RSA : celui, pour le foyer, de
lutte contre la pauvreté et celui d’'accompagnerdesttrajectoires professionnelles,
avec une tension possible entre redistributiorecblle et incitation individuelle.

Au regard de ces limites, le rapport de la misgdatée par Séverine
Lemiére sur I'emploi des femmé&3 remis a la ministre des Droits des femmes en
décembre 2013 préconisé deéformer le RSA activité sous I'angle de I'emploi
des femmes, en favorisant la bi-activitélans le baréeme du RSA, par exemple
par un mécanisme d’abattement plus favorable msucduples biactifs et /ou par
la majoration du montant d’intéressementpar un montant forfaitaire en cas de
bi-activité, ou de maniére plus radicaleiedividualisant le RSA activité.

En définitive comme le souligne I'étude d’'impact grésent projet de
loi, la PPE comme le RSA activité favorisaient la mono-aigité : le bareme de
la PPE prévoyait un bonus en cas de mono-actiaitélis que le montant du RSA
ne variait pas quelle que soit la répartition dectivité entre les membres du
foyer, alors méme que les frais sont plus élevés fes foyers bi-actifs. C’est
d’ailleurs précisément pourquoi la délégation ayaiconisé de réformer ces
dispositifs de soutien aux travailleur-se-s modest#Ens le rapport d’'information
précité sur les femmes et fiscali#®.contrariq la prime d’activité prévue par le
projet de loi permettra de favoriser la bi-actiat¢ sein des couples.

B. LA CREATION‘D’UNE PRIME D'ACTIVITE PAR LE PROJE T DE LOI
(ARTICLES 24 A 27)

1. Une nouvelle prestation pour encourager l'activ  ité et soutenir le
pouvoir d’achat des travailleurs modestes de fagcon simple et lisible

Se substituant au RSA activité et a la PPE, la pritaetivité vise a
améliorer le dispositif actuel, caractérisé pacdaxistence de deux instruments
peu efficaces et mal coordonnés, pour mieux engeurgactivité et le retour a
I'emploi et améliorer le pouvoir d’achat des perses disposant de revenus
d’activité modestes de facon lisible et simplifi@g. Cette réforme importante
permettra notamment de prendre en compte la situatles familles
monoparentales et de favoriser davantage la hitgctb).

(1) L'acces a I'emploi des femmes : une question detigoés chapitre « Les femmes dans la politique
sociale : le RSA constitue-t-il un frein & 'empldes femmes ? », rapport de la mission pilotée par
Mme Séverine Lemiéere, économiste, remis a la mardsts Droits des femmes, en décembre 2013.
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a. Une réforme sociale majeure qui permettra de faiprogresser les
droits liés au travalil

e Un droit social nouveau et simplifié

Annoncée par le Premier ministre lors de la prédiemt de la feuille de
route pour 2015-2017 du plan pluriannuel contre@davreté et pour l'inclusion
sociale, en mars dernier, la prime d’activité as¢ nouvelle prestation servie
sous conditions de ressources du ménagiont le montant sera étroitemeidt
aux revenus d’activité des bénéficiaireCette prime sera versée mensuellement
par les CAF, pour s’adapter au mieux aux évolutided’emploi, et concernera
les salarié-e-s comme les travailleur-se-s indépatre-s. Ce nouveau dispositif,
bien distinct des minima sociaux, poursuit troifeobfs étroitement liés :

—lever les freins monétaires au retour a l'activité l'article 24 précise
ainsi gue la prime& a pour objet d’inciter les travailleurs aux ressoes modestes
(...) a I'exercice ou a la reprise d’'une activité fassionnelle » en effet, reprendre
un emploi ou augmenter son temps de travail emnhisouvent des charges
nouvelles (frais de déplacements, garde d’enfatts), tandis que 'augmentation
des revenus d’activité peut conduire a une dimamutles prestations sociales dans
le méme temps (allocations logement en particylegrje gain monétaire reel lié a
I'augmentation de I'activité s’en trouve réduit dfant ; le RSA activité avait pour
objectif de répondre a cette situation, mais santpe sortie trés bas (autour du
SMIC pour une personne seule), sa grande complexitéible taux de recours et
son association a un minimum social (RSA soclé etainte de stigmatisation, ont
limité grandement son efficacité ;

—soutenir le pouvoir d’achat des travailleur-se-s modestes de fagon
simple et lisible ; en valorisant I'activité, la ippe permettra d’apporter un
complément de revenu pouvant atteindre 10 % diresglaur un salarié au SMIC ;

—faire entrer les jeunes actifs dans le droit commurde la prime
d’activité : plus d’'un million de jeunes seraient ainsi &ligs a la prime (voir
I'infographie ci-apres).

Par ailleurs, pour gu’'un maximum de personneshkdégidemandent cette
prime, il est essentiel que le dispositif soit tres forteemt simplifié par rapport
au RSA activité, et la rapporteure se félicite a ¢e2gard de plusieurs mesures
prévues par le gouvernement. En particulier :

— unsimulateur des droitspermettra d’évaluer directement le montant de
la prime, sur le fondement des données réellesteavailleur est déja allocataire ;

—des travaux seront conduits pour permettre aisses de récupérer
directement les informations relatives aux revetmimestriels des bénéficiaires
salariés, a partir de @éclaration sociale nominative(DSN), a compter de 2017,
afin de se rapprocher le plus possible d’un digp@itomatisé tel que la PPE ;
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—les bénéficiaires devront déclarer aupres de (@AF, et par voie
dématérialisée s’ils le souhaitent, leurs revenus d’activité et @mplacement
percus au cours du trimestre précédent ; les argssgurces seronbnnues par
I'intermédiaire de la déclaration fiscaleet avant chaque déclaratid@chéance
sera rappelée aux bénéficiaires, par SMS et/ou paourriel ;

—la prime sera calculée pour 3 moisavec des « droits figés », toujours
dans un objectif de simplification : ainsi, le mamit calculé pour un trimestre ne
sera pas remis en cause quel que soit le changataesituation intervenant en
cours de celui-ci; il s'agit ainsi de limiter lésdus et les rappels, répandus et
déstabilisants pour les bénéficiaires, et qui pmartribuer a expliquer le non
recours au RSA activité.

Comme I'a précisé Mme Ségoléne Neuville devant déééghtion, en
évoguant plusieurs de ces mesures, et notammerbl’de rappels par téléphone
ou courriel, et le principe des droits fidés « cette simplification devrait aboutir
a une diminution trés nette du taux de non-recoetrsious espérons d’emblée un
taux de recours de 50 %(eelui-ci étant d’environ 32 % pour le RSA actjit
« ce qui nécessitera une information claire sunddure du dispositif. »

e Une amélioration du pouvoir d’achat des travailsers rémunéré-e-s
autour du SMIC

La prime dactivité sera versédes le premier euro d’activité Son
bareme, qui sera précisé par voie réglementairantea que les bénéficiaires du
RSA activité ne voient pas leur montant de prestatiiminuer, selon I'étude
d’impact du projet de loi. Il comprendra tout d’atdane part « famillialisée »
proche de l'ancien RSA activité, a laquelle s’agwat une bonification
étroitement liée aux revenus d’activité individuels visant a aider plus
particulierement les personnes rémunérées 6réret 1,2 SMIC

Le montant mensuel de prime d’activité pour un edlive sans enfant
devrait ainsi s’établir de la fagon suivante, sdesinformations communiquées
par le gouvernement. Ainsi, comme l'a précisé MnmigdiEne Neuvillex les
personnes en dessous de 0,6 SMIC n’y perdront glidess: gagneront un peu plus a
chaque fois qu’elles travailleront un peu plyspble maximum de gain par rapport
au RSA activité sera compris entre 0,8 et 1,1 SMIC.

(1) Voir le compte rendu de l'audition du 15 a@@15 en annexe.
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MONTANT MENSUEL DE PRIME D’ACTIVITE ET SUPPLEMENT P ERCU PAR RAPPORT
AU RSA ACTIVITE POUR UN CELIBATAIRE SANS ENFANT EN 2016

: Montant de prime | Supplément par rapport au
En euros par mois dactivite RSA activité

Inactif 0 0
Quart temps — 0,25 SMIC 185 0
Mi- temps — 0,5 SMIC 246 0

0,6 SMIC 222 22

0,7 SMIC 199 44

3/4 temps — 0,75 SMIC 188 56
0,8 SMIC 176 67

0,9 SMIC 136 67
Plein temps — SMIC 132 67
Plein temps 4,1 SMIC 105 67
Plein temps — 1,2 SMIC 60 60
Plein temps — 1,3 SMIC 15 15
Plein temps 4,4 SMIC 0 0

Source : étude d’'impact du projet de loi (22 a2fi15)

Il convient & cet égard de préciser que, dans kesye actuel, un
célibataire rémunéré au SMIC net (environ 1 15@€upeut au total prétendre,
entre la PPE et le RSA activité, a moins de 50 epapsnois répartis entre deux
prestations ('une annuelle, l'autre mensuelle éerd’année suivante). A
1,2 SMIC (soit environ 1 350 euros nets), les mastaleviennent négligeables :
le RSA activité est nul et la PPE résiduelle.

Le baréme de la prime d’activité sgrartiellement familialisé, puisque
le montant de l'aide versée, dépendant des revdiaasivité individuels, tient
également compte de la configuration familiale @t dessources de I'ensemble
des membres de la famillécible ainsi les travailleurs vivant dans des fantles
modestes, a la difféerence de la PREgui pouvait soutenir des travailleurs
faiblement rémunérés mais vivant dans un ménagé @ar exemple, une
personne au SMIC vivant en concubinage avec ursepee percevant 10 SMIC).

La prime dactivité garantit ainsun gain systématique de revenu
disponible au moment de la reprise ou de 'augment®an d’activité, dés les
premiers euros, et notamment dans le cas d’'undlédambnoparentale avec un
enfant (cf. graphique ci-aprés). Par exemple, libataire au RSA (ex RSA socle)
reprenant un emploi a plein temps rémunéré au S(dlwiron 1 200 euros en
2016), verrait son revenu augmenter de seuleménhedéds en I'absence de prime
d’activité, dans la mesure ou il perdrait son RSA70 euros) et la quasi-totalité de
ses allocations logement (- 260 euros). Grace @rsae d’activité d’environ
130 euros par mois, son revenu mensuel augmergdideuros.
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CAS TYPES DE COMPLEMENT DE REVENU LIE A LA PRIME D 'ACTIVITE *

+ de 5,6 millions d'actifs
éligibles a la prime d'activité

dont 1,2 millions de jeunes

A PARTIR DU 1** JANVIER 2016

——& Conditions de ressources

jusqu'a un revenu d’environ (net mensuel)

1400€ 2200€ 2900€
”9“ 9 a9
personne seule couple mono-actif couple biactif
sans enfant avec deux enfants
* D
OuU personne

isolée avec un enfant

——=& Montant de la prime d’activité

Personne célibataire

S 3¢ D ¢
mensuels mensuels
w (soil 1560 € w (soit 720 €
annuels) annuels)
temps plein 1,2 SMIC
au SMIC

Parent isolé

D 30¢ 8 ¢
mensuels mensuels
(soit 3360 £ (soit 2640 €
annuels) annuels)

1 enfant & charge 2 enfants a charge
SMIC a temps plein SMIC en tiers-temps
Couple
&P 20¢

| mensuels
(soit 2760 €
annuels)

2 enfanls a charge
1 SMIC a temps plein
+ 1 SMIC & mi-temps

* Montants donnés a titre indicatif (la conditioa iessources s’apprécie en tenant compte de I'dhsel®ds revenus du foyer).
Source : ministére du travail, de 'emploi, de ¢arhation professionnelle et du dialogue social 28l 2015)

La prime d’activité soutiendra significativement la reprise d’activité
des familles monoparentale®u des couples inactifs, selon I'étude d’'impact du
projet de loi : pour ces configurations familialefle permet notamment d’éviter
gu'une reprise d’activitt a mi-temps ne se traduigar une absence
d’augmentation du revenu. La prime soutiendra mowettement la reprise
d’activité dans les couples ou un actif travailigadet est a ce titre déja éligible a
la prime d’activité pour des montants significatifs
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PLACE DE LA PRIME D’ACTIVITE DANS LES REVENUS DISPO NIBLES : EXEMPLE D'UNE
FAMILLE MONOPARENTALE AVEC UN ENFANT (EN EUROS PAR MOIS)

3000 = Prime d'activité

m Prestations familiales
2500 Allocations logement
M RSA socle
2000 M Salaires

1500

1000

500

0% 50% 100% 150% 200%

Salaire mensuel, en % du Smic

Au total, plus de5,6 millions d’actifs seront éligibles a la prime
d’activité, dans 4 millions de ménages comprenahtniillions de personnes
(parents et enfants). Sous I'hypothése d'un tawoues de 50 % en termes
d’effectifs, 2 millions de ménages seraient effectivement allde@res et leur
montant moyend’allocation mensuel serait d60 euros selon I'étude d’impact,
mais ce montant pourra atteindre par exemp8® euros par mois, soit
3 360 euros par an, pour un parent isolé avec un famt (des meres seules trés
majoritairement) travaillanau SMIC a temps plein(cf. infographiesuprg. La
dépense annuelle réservée a ce dispositif seragie 4 milliards d'euros. Sans
revenir sur le détail de celui-ci, la rapporteuakie en particulier :

— I'objectif de simplification des démarches pour Ie bénéficiaires;

—le ciblage opéré sur les ménages de travailleurs ohestes avec la
volonté deconcentrer les moyengour un impact plus important sur les niveaux de
vie : en effet, 56 % des ménages allocataires appdront aux deux premiers
déciles de niveau de vie (les 2 % de ménages Ussrpbdestes) et, selon I'étude
d’'impact,la réforme pourrait permettre de faire baisser de (2 point le taux de
pauvreté monétaire a laquelle les femmes sont plus exposéesiypfa ;

—la sanctuarisation des crédits correspondantP&aet au RSA activité
en 2014, conformément aux préconisations du ramgjmiChristophe Sirugue, ce
qui représente en fait, en raison du gel de la ®PEn effort budgétaire
supplémentaire d’au moins 300 millions d’eurosen 2016 a destination des
travailleurs modestes.

(1) Pour plus de précisions sur ce point, voirdéseloppements présentés page 181 de I'étude atiimp
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b. Des modalités de calcul qui prennent en compte itaaion des meres
seules et favorisent davantage la bi-activité desples

Tout d’abord, comme l'ont souligné certaines orgatibns syndicales de
salariés lors de leur audition par la délégatims femmes seront davantage
concernées par la prime d'activité, en particulmarce qu’elles sont plus
nombreuses a travailler a temps partiel ou en @émppdaaire. Par ailleurs, la prime
d’activité prend de fait en compte la situatiorfeleames a plusieurs titres.

e Une prise en compte de la configuration familig@enotamment de la
situation des familles monoparentales

La composition familiale est prise en considératiams le cadre de la
réforme proposée. En effet, l'article 24 prévoiynd part, que la prime d’activité
sera calculée en prenant notamment en compte umamoforfaitaire, dont le
niveau variera en fonction de la composition duefogt du nombre d’enfants a
charge (article L. 842-3 nouveau du code de la gécswciale). D’autre part, ce
montant forfaitaire sera majoré pour une persosaé assumant la charge d’'un
ou de plusieurs enfants (familles monoparental@sgi @ue pour les femmes
enceintes isolées, ayant effectué la déclarationgmssesse et les examens
prénataux (article L. 842-7).

Ainsi congue, la prime permet ainsi de prendre@npte la situation des
familles pauvres, et notamment des meres seuleeffeh comme I'a indiqué
Francois Chéréque, entendu par la délégation au titre du rappoitlGAS sur
I'évaluation de la mise en ceuvre du plan de ludtdre la pauvreté, la mission avait
«recommandé de procéder a la fusion de la PPE dR8A activité (...) en tenant
compte de la situation des personnes les pluslésgiar rapport a 'emploi, en
particulier des familles pauvres. En effet, si I'olavait pris en considération que
la situation individuelle au regard de I'emploi,sldamilles les plus pauvres, en
particulier les femmes seules avec enfants, auraisoué d'y perdre par rapport a
I'ancienne prestation. En revanche, si 'on n‘avi@hu compte que de la situation
du foyer, il N’y aurait plus eu d’incitation a regndre le travail, ce qui est pourtant
I'un des objectifs de la fusion en jugeant ainsi plutot positif I'équilibre tragéiv

La secrétaire d’Etat chargée des Personnes hagdsap de la lutte contre
I'exclusion a également souligné que, sans la gmseompte du nombre d’enfants
a charge, qui permet de verser une prime plus itapiay, les perdants seraient les
familles monoparentales, mais aussi qu’'une borifinaindividualisée sera liée
uniquement a l'activité pour favoriser la bi-adyi dans I'objectif de<ne pas
encourager les situations ou le mari travaille aspga femme ».

(1) Voir le compte rendu en annexe de l'auditierMl Francois Chéreque, le 18 mars 2015.
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e Une forme de « bonus d’'activité » qui permettrdal®riser davantage
les couples bi-actifs

L’étude d’impact souligne qu’a la différence desxddispositifs existants,
la prime d’activité favorisera la bi-activité, dafs mesure ou la prime sera
majorée d’autant de bonus qu’il y a de personnesadivité. La nouvelle
prestation permettrait, d’autre part, de valorissrtemps partiels élevés et temps
complets, et donc d’inciter a I'accroissement deuatité du travalil.

La prime d’activité : un dispositif favorisant la bi-activité et incitant a diminuer le
recours temps partiels trés réduits selon I'étude’anpact du projet de loi

« La prime pour 'emploi comme le RSA activité fagaient la mono-activité (...).a prime

d’activité, en introduisant un bonus individualisé lié atiété, favorise en revanche la bi
activité. En effet, au-dela de la composition du foyer, egti prise en compte, I'activité de
chaque membre est valorisée puisque le montara pienhe d’activité est majoré d’autant de
bonus qu’il y a de personnes en activité au-delén dertain seuil. Le montant de chaque
bonus dépend de l'activité de chacun. Ce dispodéifsoutien a l'activité favorise ainsi
I'activité de chaque membre du foyer, sans queelne se fasse au détriment de I'autre.

Surtout, en incitant a I'accroissement de la géaté travail et en valorisant plus fortement
guotités supérieures au mi-temjasprime d'activité valorise les temps partiels éles et les
temps complets. Elle incite donc a diminuer le reeos aux temps partiels tres réduits,
souvent subis, trés majoritairement occupés par demmes: les femmes représentent en

effet prés de 80 % des emplois a temps partiplustde 75 % des emplois a temps tres partiel
(moins de 15 heures hebdomadaireBans 30 % des cas, ce temps partiel est
involontaire : la prime d'activité constitue donc une forte tabn monétaire a accroitre |la
guotité travaillée. »

es

S'’il est nécessaire de veiller a ne pas subvergiomassivement les temps
partiels réduits, générateurs de précarité, laadepre observe que :

—la bonification liée aux revenus d’activité seradoéservée aux salariés
percevant plus de 0,6 SMIC (voir le tablesaypraprésentant le supplément pergu
par rapport au RSA activité), or ce sont trés ni@mement les femmes qui
exercent les emplois a temps tres partiel (75,%%ethmes parmi les moins de
15 heures, comme lindique le tableau ci-apres) ;

—indépendamment de la question du pouvoir d’achenhtmages, I'impact
de la prime d’activité en termes d’incitation mane a la reprise d’'un emploi ou a
I'augmentation du temps de travail, au niveau idigl, est par définition limité,
pour dire le moins, dans les cas ou le temps pasdiesubi, et non choisi, et que les
personnes concernées souhaiteraient déja travdélemntage. Par exemple, parmi
les femmes sans dipléme travaillant a temps padilx tiers auraient préféré
occuper un emploi a temps plein mais n’en ont pas/é (INSEE, 2014).
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TEMPS PARTIEL SELON LE SEXE ET LA DUREE DU TEMPS PA RTIEL EN 2013

Femmes Hommes Ensemble Part des femmes
Temps complet 69,4 92,8 81,6 40,7 %
Temps partiel (1) 30,6 7,2% 18,4 79,6 %
dont : 2,8
— Moins de 15 heures 4.4 1,3 2,8 75,5 %
— De 15 & 29 heures 15,9 3,7 9,5 80,0 %
— 30 heures ou plus 9,3 1,6 53 84,3 %
— Non renseigné 0,9 0,6 0,7 57,0 %
Ensemble 100 100 100 47,9 %
Effectifs (en milliers) 12 341 13423 25 764 -

Lecture : en moyenne en 2013, 15,9 % des femmey aya emploi travaillent a temps partiel entreet®9 heures par
semaine. 80 % des personnes travaillant a temgslgartre 15 et 29 heures par semaine sont dasdsm

Source : INSEE (enquéte emploi 2013, étude publiéz)14)

Environ 4,5 millions de ménages seraient conceraédapréforme (mise
en place de la prime et suppression du RSA actetitde la PPE). Parmi eux,
apres prise en compte de la mesure d’allegemelitrgedt sur le revenu en 2015
@ plus d'1,2 million de ménages verraient leur revetisponible augmenter
significativement, tandis qu’environ 800 000 mérsmageerraient leur revenu
disponible diminuer significativement (plus de laiti¢ d’entre eux appartenant a
des ménages aisés), et pour 2,45 millions d’aut@sages, la réforme sera sans
impact majeurLa perte moyenne (45 euros par mois) sera signiferaent plus
faible que le gain moyen (75 euros), en lien agewlonté de ciblage de la prime
d’activité.

Ces estimations présentées dans I'étude d’'impactef@nes de ménages
gagnants/perdants et par décile de niveau de @g)enmettaient cependant pas
d’apprécier 'impact de la réforme s’agissant sfigioement des femmes, méme s'il
est vrai que la nature méme du dispositif rend dexep ce type d’analyse
concernant les couples (aides versées par ménafpyeaufiscal). Il reste que les
données auraient pu étre affinées selon la comtiigur familiale (foyers constitués
de familles monoparentales ou de femmes vivanesgul

A la demande de la rapporteure le ministére des Affaires sociales, de la
santé et des droits des femmes a toutefois réalig@rtir du modele de micro-
simulation Inesuneétude de la répartition des types de ménages paisgositif,
en distinguant pour lelibataires et les familles monoparentales, lesnfienes et
les hommesLes principaux résultats sont les suivants ril@e d’activité concerne
proportionnellement plus les femmes seules aveanentle moins de 20 ans (11 %
des ménages allocataires) que la PPE (8 %), &t pait est plus importante que
dans la population (5 %). Le RSA activité concerraportionnellement plus sur les
femmes seules avec enfants (15 %), mais il s’agit effet d’optique, le nombre de
femmes seules avec enfants allocataires de la @riam sensiblement plus élevé
gue celui du RSA activité (environ + 100 000).

(1) La mesure d'allégement de I'impét sur le ravenpprime la 9¢ tranche d'imposition et étend et renforce
le mécanisme de la décote, qui permet aux ménagesstes de diminuer ou d’annuler leur impét. Letcod
de cette mesure d'allegement est estimé a 2,7and#lid’euros en 2015.
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MENAGES BENEFICIAIRES DES TROIS DISPOSITIFS (RSA ACTIVITE, PPE OU PRIME
D'ACTIVITE) PAR CONFIGURATION FAMILIALE, PAR SEXE
LA POPULATION GENERALE : LES ESTIMATIONS TRANSMISES A LA RAPPORTEURE

ET PAR COMPARAISON AVEC

(projections avec la Iégislation 2016)

Population RSA activité** PPE*** Prime d’activité

Couples sans enfant 27 % 9% 19 % 10 %
Couples avec enfant(s) de moins 22 o 29 % 33 % 23 0
de 20 ans

Homme sans enfant 14 % 11% 8 % 12 %
Femme sans enfant 20 % 9% 8 % 11 %
Homme seul avec enfant(s) de 1% 2 04 1% 1%
moins de 20 ans

Fer_nme seule avec enfant(s) (de 506 15 % 8 %% 11 %
moins de 20 ans

Autres* 12 % 25 % 24 % 31 %

* Les ménages "Autres” correspondent aux ménagepaxant un enfant a charge de 20 ans ou plus,iedes
ménages complexes (colocations, présence d’'untp@gén.) ** Il s’agit des ménages allocatairesREBA activité au
moins une fois dans 'année, en 2016 (projectidh)i*s’agit des ménages (et non des foyers fisgayu auraient
bénéficié de la PPE si elle avait été maintenu20d (projection)

Source : ministére des affaires sociales, de laéandes droits des femmes (modéle Ines, InseesDégislation 2016)

En définitive, la délégation soutient pleinement cette réforme
importante des dispositifs de soutien aux travailler-se-§ qui permettra de
mieux favoriser la bi-activité, en rappelant a égard que si la parité entre les
sexes dans la participation au marché du travait étalisée au cours des 20
prochaines années, cela conduirait a une augnmmntatinuelle de 0,4 point de
pourcentage du taux de croissance du PIB par maftta

2. Les points de vigilance et les mesures d’accomp
souhaitables : les recommandations de la délégation

agnement

a. Le bareme et les modalités de calcul de la primectiaté ainsi que
I'évaluation ex postsexuée du dispositif

La délégation sera tout d’abord attentive au baretreux modalités de
calcul de la prime d'activité, qui seront précisé@esr voie réglementaire,
concernant en particulier le «bonus dactiviténdividuel, pour les raisons
évoquées précédemment, mais aussi les ressouisEs @u non en compte pour la
prime d’activité (« base ressources »).

Sur ce pointla rapporteure souhaite que les pensions alimentas
soient exclues des ressources prises en compthu fait de leur nature
particuliére.

A cet égard, comme l'a indiqué Mme Ségoléne Neanitrs de son
audition par la délégation, en évoquant la garatdigre les impayés de pension
alimentaire (GIPA) prévue dans le cadre de la lpiddaolt 2014 pour I'égalité
réelle entre les femmes et les hommes, dans untibloje sécurisation des familles
monoparentales, e dispositif est expérimenté dans vingt dépantésnet devrait

(1) Inégalités femmes-hommes : il est temps d;agipport de 'OCDE, 2012.
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étre généralisé rapidement. Le bilan en la matierentre que 1 000 pensions
alimentaires minimales ont été versées a ce jowr p;m montant moyen de
45 euros par enfant et par mois. Les choses démzudenc, et il faut renforcer le
travail d'information carle nombre de femmes seules ne percevant pas derpens
alimentaire est élevé ».

Recommandation n° 18 :

Exclure les pensions alimentaires des ressourcegspren compte pour déterminer
I'éligibilité a la prime d’activité et le calcul dmontant de celle-ci, en raison de leur nature
particuliére.

Il conviendra également de voir dans quelle medese prestations
familiales seront, le cas échéant, prises en codgoie la base ressources. L’article
24 du projet de loi (alinéas 26 a 30) précise @seréssources prises en compte
pour le calcul de la prime d’activité comprendrantamment les prestations et
aides sociales, a I'exception de certaines d’emtites en raison de leur finalité
sociale particuliere »

En tout état de cause, pour faire progresser latsdies femmes, il est
essentiel d’intégrer la double dimension de l'appm intégrée de I'égalité :
besoin d’actions spécifigues en direction notammedes femmes les plus
précarisées, mais aussi dimension transversale,l'avwégration de I'égalité dans
tous les dispositifs (en matiere d’emploi et deéelwontre I'exclusion), et d’abord
pour rendre visibles les inégalités entre les sexes

A cet égard, il convient de rappeler que le plaarighnuel contre la
pauvreté et pour 'inclusion sociale présenté emiga 2013 prévoyait, pour ce qui
concerne la réforme des dispositifs de soutien reuenus d’activité modestes,
gue« le dispositif réformé comportera des modalités dé/set d’étude d’impact
(pour les bénéficiaires comme pour les employesgtappuyant notamment des
indicateurs sexués, afin d’analyser ses effets $&% comportements d’activité
des hommes et des femmags’ils soient en couple ou non ».

Dans ce sens, la rédaction de l'article 2du projet de loi, qui comporte
des dispositions relatives au suivi statistiqud’'€aaluation et a I'observation,
pourrait étre préciséeafin de veiller a ce que les informations trang®ia cette
fin par la CNAF et la Mutualité sociale agricole $%) a I'Etat comportent des
indicateurs sexues.

Par ailleurs, il est essentiel de prévoir des agumél’évaluation de I'impact
de la prime d’activité concernant plus particulieesnt les femmes, dans le cadre
d'un rapport au Parlement qui pourrait présenten seulement des données
chiffrées (nombre et proportion de femmes parmi béséficiaires, dépenses
publiques afférentes, etc.) mais aussi qualitatjgaguéte auprés des bénéficiaires,
stratégies des employeurs, impact sur les compertena’activités, etc.).
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Enfin, les documents budgétaires transmis au Parlerrhaque année —
annexes relatives aux projets annuels de perfomndPAP), s'agissant en
particulier des programmes relevant de la misSiolidarité, insertion et égalité des
chanceset Travail et emploi— pourraient comporter davantage d’objectifs et
d’indicateurs sexués.

Recommandation n° 19 :

Veiller au suivi statistique et a I'évaluati@x postsexuée de la prime d’activité (évaluation
guantitative et qualitative de son impact, enqutprés des bénéficiaires et publics cibjes,
documents budgétaires, etc.)

b. Les mesures d’accompagnement pour améliorer I'ingamtdes femmes
sur le marché du travail et prévenir le non-recours

A la différence du RSA activité qui, notamment pour les célibataires,
concentrait I'effort budgétaire sur les reprisesnaploi a temps partiela prime
d’activité maintient I'aide apportée aux personnes travdidatemps partiel, mais
cible I'effort budgétaire supplémentairevers les travailleurs a trois quarts ou
a plein temps(a partir de 0,5 SMIC et davantage entre 0,828MIC).

Il convient a cet égard de rappeler que 'ANI dujadvier 2013 sur la
sécurisation de I'emploi, transposé dans la loi B4 juin 2013, a prévu
I'introduction d’'un seuil de24 heures de travailminimum — une mesure qu’avait
alors pleinement soutenue la délégation aux ddeitssfemmes. Les rapporteurs de
la délégation sur ce projet de loi, Mme Ségolenaville et M. Christophe Sirugue,
avaient ainsi saluédvancée majeureque représentait I'instauration d’'une durée
minimale de travail hebdomadaire pour les temptats.

Cependant, comme cela a été souligné au cours rdeaux de la
délégation, de nombreuses dérogationsnt été prévues par accords de branche.
En tout état de cause, cette loi ne suffira pasaud¥e, a elle seule, la question
des petits temps partiels et du temps partiel aoritrll convient a cet égard de
rappeler que 32 % des salariés étaient a tempslpart2011 faute d’avoir trouveé
un emploi a temps complet (DARES, 2013), et parmé 6Q % souhaitaient
travailler davantage et se déclaraient disponiptag le faire (sous-emploi). Or
ces données sous-estiment probablement la rdatitéffet, une partie des salariés
qui ne déclarent pas souhaiter travailler plusfolg parce qu’ils ont intégré la
probabilité trés faible de pouvoir travailler datege, ou bien parce qu’ils ne
disposent pas de solution de garde pour les endantscolt abordable. Dans un
contexte plus favorable, ils pourraient donc sdhaaccroitre leur temps de
travail et leur revenu.

(1) Rapport d’'information n° 837 fait par Mme Ségut Neuville et M. Christophe Sirugue, au nom de la
délégation aux droits des femmes et a I'égalitéatesces entre les hommes et les femmes, surjét geo
loi relatif a la sécurisation de I'emploi (n° 774pars 2013.
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Soutenir I'accés et le maintien dans I'emploi dlgalen particulier pour
les femmes, suppose, certes, de lever les frein®ta@ioes a la reprise d'une
activité ou a 'augmentation du temps de travdiljece point de vue, la création
de la prime d’activité constitue a I'évidence umvaracée importante. Cependant,
d’autres mesures d’accompagnemergont nécessaires pour favoriggrsertion
durable sur le marché du travail

Pour cela, il faut poursuivre les actions engagafes notamment de
développerl'offre de garde, en particulier pour les familles modestes et
monoparentales, et réduire les disparités teralesidans ce domaine, mais aussi
favoriser'accés a la formation professionnelle et a la qudication. Sur ce
point, la rapporteure a d’ailleurs pu observer daBatives particulierement
intéressantes dans la structure spécialisée sidie 'a domicile ou elle s’est
rendue (LogiVitae), avec en particulier une aidpaxfe en matiére de validation
des acquis de I'expérience (VAE), mais aussi diegtefpour mieux organiser les
journées de travail, avec des taches plus divéesifet des temps d’intervention
plus longs, en diminuant aussi les temps de déplace

Il est également important que I'ensemble des wsiras relevant du
service public de 'emploi(missions locales, Pble emploi, AFPA, Cap emploi)
apportent unaccompagnement de qualité vers et dans I'emploconcernant
notamment les femmes ayant des enfants en bastdge fEmmes en couple
inactives (cf.suprg. Il convient par ailleurs d’encourager le dévelement des
groupements d’employeurs pour linsertion et la qualification (GEIQ), qui
permet aux femmes d’occuper plusieurs emplois @psgpartiel, sans cumuler les
inconvénients de plusieurs employeurs, par exemplermes de congés, comme
I'a évoqué Mme Ségoléne Neuville lors de son amulifiar la délégatiof?.

Enfin, en vue d’améliorer I'acces aux droits, lapagteure se félicite tout
d’abord de la mise en place deserdez-vous des droits> par les CAF, évoqués
a plusieurs reprises au cours des auditions délégation, et souligne, d’autre
part, la nécessité d’engager wampagne d’information sur la nouvelle prime
d’activité.

Différentes actions pourraient étre envisagées s(doume d’affiches,
dépliants, stands d’information, courriels, sitedid¢é etc.), dans les caisses de
protection sociale (CAF, CPAM, antennes de Pdleleimgtc.) ainsi que dans les
missions locales et les centres de protection malter et infantile (PMI), ou
encore les centres d’information sur les droits #E®mes et des familles
(CIDFF), ne serait-ce qu’avec des affiches. Podietment, des stands

(1) La secrétaire d’Etat a ainsi indiqué queCertes, I'accord national interprofessionnel (ANUr la
sécurisation de I'emploi a imposé 24 heures detraminimum par semaine, sauf accord de branché ma
de nombreuses dérogations existent, si bien geéme suffira pas a résoudre le probléeme du tepapsel.
C’est la raison pour laquelle la feuille de rouf#l2-2017 comporte une mesure, soutenue par Francois
Rebsamen, ministre du travail, consistant a engmurain plan de développement des groupements
d’employeurs pour l'insertion et la qualificatioGEIQ). En effet, le groupement d’employeurs perraett
aux femmes d’'occuper plusieurs emplois a tempsigbasans cumuler les inconvénients de plusieurs
employeurs, par exemple lorsqu'ils leur opposentains sur leurs dates de vacances ».



—67—

d’information pourraient étre mis en pladans les centres de la Poste et les
supermarchéslow costpar exemple.

Des courriers ou courriels pourraient aussi étnopés, de facon ciblée,
aux bénéficiaires de la PPE (qui a déja été suppripar la loi de finances
rectificative pour 2014) ou a certains publics pttdlement éligibles a la prime
d’activité (familles monoparentales bénéficiaires’dSF, etc.), avec ulien vers
le simulateur des droits dont le gouvernement a prévu la mise en place (cf

supra.

Il conviendra enfin de veiller a farmation des travailleurs sociaux et des
personnels des CAF en particulier sur ce nouvespoditif.

Recommandation n° 20 :

Mettre en ceuvre un plan d’information sur la pridictivité, avec des actions diversifiées
en direction des publics cibles par exemple, sous forme d’affiches et dépliantssdas
organismes de protection sociale (CAF, CPAM, argende Pole Emploi, etc.), PMI,
missions locales et centres d’information sur lestsl des femmes et des familles (CIDFF
notamment, de stands d’information dans les supemalow costet les centres de la
Poste, ou encore de courriels envoyés de facoeecial certains publics potentiellement
éligibles, avec un lien vers le simulateur destdrqui sera prochainement mis en place, etc.

Veiller a la formation des agents des caisseseailfeurs sociaux sur le nouveau dispositif.

IV. UN OBJECTIF D’EGALITE FEMMES - HOMMES A PRENDR E EN COMPTE
DANS LA MISE EN (EUVRE DE DEUX REFORMES

La question de I'égalité entre les femmes et lesrhesmdoit étre prise en
compte dans le cadre de la mise en ceuvre de déannes engagées par le
Gouvernement concernant, d’'une part, les interniies du spectacle (A), et,
d’autre part, la sécurisation des parcours prajessils, a travers notamment la
création d’'un compte personnel d’activité prévuelpgrojet de loi (B).

A. LA REFONDATION DU REGIME DE L'INTERMITTENCE

1. La situation particuliere des « matermittentes »

a. Les difficultés rencontrées concernant l'indemnisati des congés
maternité et leur prise en compte par I'assurandeémage

Des artistes, ouvrieres et techniciennes du sgectatermittentes) se
sont heurtées a des difficultés pour faire valeur$ droits aux indemnités
journaliéres (1J) auprés de caisses primaires ufasse maladie (CPAM) et de
Pdle Emploi a I'occasion de leur congé de materhigéirs difficultés recouvrent
en fait deux problématiques : d’'une p#idemnisation par la sécurité sociale
des congés maternitéet, d’autre partla prise en compte par l'assurance
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chémage des congés maternitpour la réouverture de droits au régime de
I'assurance chdmage au titre des annexes VIII deXa conventio. En effet,
compte tenu de la spécificité du métier (emploicaliginu) mais aussi des
caractéristiques physiques susceptibles d'étre2exgigil peut leur étre difficile de
réunir les conditions posées par le code de largécsociale pour obtenir
I'indemnisation du congé de maternité.

A cet égard, les représentantes du Collectif dematermittentes »
entendues par la rapporteure, le 29 avril 2015,éeogué plusieurs difficultés,
résumees dans I'encadré ci-apres.

Il semblerait par ailleurs que certaines intermiie renoncent a déclarer
leur grossesse, mais aussi queckasses de sécurité sociale ne font pas toujours
application de la réglementationqui, dans certaines situations, leur permettrait
d’obtenir des prestations (ghfra). Le collectif a proposé notamment d’adapter
les dispositions applicables en matiere de pratecsBociale et d’assurance
chémage pour rechercher des heures travailléatesyrériodes glissantes.

Les difficultés rencontrées par les « matermittente» : la position du collectif
auditionné par la rapporteure en avril 2015

« Explication technique et concrete de la probléque :

—Rupture de revenus pour un congé maternité en eas®u indemnisation par la sécurité
sociale(qui s’accompagne généralement d’une rupture agtslf revenus par 'impossibilit
de renouvellement direct de ses droits a indemnisatu chémage). Ceci correspond a une
méprise de la réalité quant a la discontinuité dmmtrats de travail et aux conditions
physiques exigées pour travailler. D’'une part, iE@xiste une inadaptation des conditians
ouverture des droits dans le code de la sécuritéabo (au-dela de la mauvaise application|de
certaines régles). D’autre part, il y a une injugtide P6le emploi sur la non prise en conmpte
des congés lorsqu’ils ne sont pas indemnisés @ gotil s’agit d’'une régression des droits).

Dy

—Baisse de revenus quand le congé maternité estnimdé et lors de la réouverture des
droits a P6le Emplaila période est prise en compte a hauteur de &ds par jour pour
'ouverture de droits, mais cette absence pendamtrg mois n’est compensée par aucune
mesure dans le calcul de I'indemnisation.

N

— Rupture de revenus pour un congé maladie en camniéendemnisation par la sécurit
socialeet I'absence de prise en compte du congé malaaieP@le Emploi, si le congg
maladie n’interrompt pas un contrat de travalil

—Engrenage de la précaritéa rupture de droits liée a un congé maternité roaladie
entraine une série de conséquences (emprunts, gentégime de I'intermittence, difficulté
pour retrouver un emploi, probléme de garde d’etdaproblemes d’acces aux soins et/ de
comportements a risques...). Les salarié-e-s megiemieux 2 & 3 ans pour revenir a lgur
situation d’emploi et de revenus antérieurs au &nyg

Source : Collectif des matermittentes (document ydghgése transmis dans le prolongement de leur imndippar la
rapporteure, le 29 avril 2015)

(1) Les annexes VIl et X de la convention d’assceachdmage concernent respectivement, d’'une |eat,
ouvriers et les techniciens de I'édition d'enregistient sonore, de la production cinématographiqte e
audiovisuelle, de la radio, de la diffusion et dpestacle, et, d’autre part, les artistes du speetac
du spectacle.
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Il convient a cet égard de rappeler que le Défandes droits a été saisi
de cette question, au regard du principe de naridigation fondée sur I'état de
grossesse, et formulé des recommandations en‘®0Ea avril 2013, le rapport
présenté par M. Jean-Patrick Gille au hom de Iaiomsd’information commune
de 'Assemblée nationale sur les conditions d’emgdns les métiers artistiques
comportait également une recommandation concerfemtmatermittente’d.
Plusieurs avancées récentes meéritent cependard datées

b. Les avancées récentes avec en particulier 'ass@gginent des
conditions d’acces aux indemnités journalieres depjanvier 2015

Un décret du 30 janvier 2015% a tout d’abord permis d’assouplir les
conditions d’acces auindemnités journalieres pour le congé maternité par
I'exigence, a la date du début de grossesse odatéadu début du repos prénatal,
de 150 heures de travail(au lieu de 200 heures auparavant) effectuéesesur
trois mois précédents.

Ces dispositions s’appliquent également aux ind&smnournalieres en
cas de maladie ou invalidité, et concernent tossakesurés relevant du régime
général de la sécurité sociale et du régime dasiéslagricoles.

La rapporteure se félicite de cette avancée importdae, qui s’inscrit
dans le droit fil d’'une recommandation de la défiéga lors de I'examen du projet
de loi pour 'égalité entre les femmes et les homfhedans I'objectif d’ouvrir
davantage I'accés aux 1J aux personnes travadlégnps trés partiel.

D’autre part, selon les informations communiquéasle ministere de la
Culture et de la communication, la direction deéaurité sociale (DSS) prévoit la
mise a jour de la circulaire du 6 avril 2013 relatve au régime juridique
applicable aux personnes exercant une professionsgontinuepour I'acces aux
prestations au titre de la maladie et de la materni

(1) Le Défenseur des droits avait notamment egjine la situation dans laquelle sont placées lesnitemtes
du spectacle durant et a lissue de leur congé atermité constitue une discrimination fondée séiat’ de
grossesse, tant au regard du droit communautagrelgdroit interne ».

(2) Le rapport proposait ainsi de mettre un terme a l'injustice sociale dont souffles “matermittentes ” : — le
Gouvernement doit adopter une circulaire rappdkistégles relatives au maintien des droits a d¢arié
sociale afin de sensibiliser les caisses primaifassurance maladie sur le cas des matermittentdss
discussions a venir sur les annexes VIl et X @davention d’'assurance chdmage doivent permettxe au
partenaires sociaux de mieux garantir les drditssaurance chémage des matermittentes. »

(3) Décret n°2015-86 du 30 janvier 2015 portanbdification des conditions d'ouverture du droit aux
prestations en espéces des assurances maladienit@att invalidité et au congé de paternité etcdlzeil de
I'enfant (paru au Journal officiel le 31 janvier 2%).

(4) Dans le cadre du rapport d'information n° 1686 la délégation sur le projet de loi pour I'édélentre les
femmes et les hommes (Mmes Catherine Coutellatt®igpurguignon, Edith Gueugneau, Monique Orphé et
Barbara Romagnan, rapporteures), adopté en décen¥E3, la délégation avait en effet adopté la
recommandation suivante<ouvrir davantage I'accés aux indemnités journadiepermettant de compenser
la perte de salaire en cas d’arrét de travail ngonnes travaillant a temps trés partiel et yantipas acces ;
une premiére étape pourrait consister a abaisglitr de 200 heures a 150 heures pour validérmestre
ouvrant ces droits ggecommandation n° 21).
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Enfin, les dispositions prévues parpeojet de loi relatif au dialogue
social et a I'emploi permettront aux partenaires sociduxsecteur de traiter la
guestion de I'amélioration des droits a l'assuraim®@mage lors de la prochaine
négociation de la convention dassurance chdémade iféra, concernant
I'article 20 du présent projet de loi).

Ces mesures s’inscrivent, plus globalement, dacadee de ldeuille de
route du gouvernementpour refonder le régime de l'intermittence.

La feuille de route du gouvernement pour refonderé régime de l'intermittence

Francois Rebsamen, ministre du Travail, de 'empdei la formation professionnelle et du
Dialogue social et Fleur Pellerin, ministre de ldtQre et de la Communication ont présenté
la feuille de route du gouvernement pour refondeebime de I'intermittence. Les 7 janvier

et 11 février derniers, le Premier ministre a amédes décisions du gouvernement a la suite
du rapport que lui a remis la mission de concentasur le régime des intermittents. Frangois
Rebsamen et Fleur Pellerin présentent aujourddsiptemiers résultats et I'orientation pour

les prochains mois.

Tout d’abord, I'existence de régles spécifiquesrges professions concernées sera inscrite
dans la loi. C’est I'objet de I'article 20 du proje loi présenté le 22 avril en Conseil des
ministres et prochainement soumis au Parlement yoeiadoption a I'été. Dés la prochajne
négociation de la convention d'assurance chdémagge,plofessionnels du spectacle par
lintermédiaire de leurs représentants participgrdans le cadre du processus inscrit dans la
loi, a la définition des régles qui leur serontlaggbles sur la base des orientations fixées par
les partenaires sociaux au niveau interprofessionne

Parallélement, les partenaires sociaux du spectamié ouvrir des négociations afin de
mieux encadrer le recours au contrat a durée di&téent’'usage (CDU) et de lutter contre la
précarisation de I'emploi. Frangois Rebsamen etirARellerin les réuniront pour lancer ce
processus dans les prochaines semaines. Par gillene conférence pour I'emploi dans |les
métiers du spectacle sera organisée a I'automne ghéeelopper I'emploi et renforcer |a
pérennisation des contrats de travail. Les mirgstvat confié a Jean-Paul Guillot une
mission de préparation de cette conférence.

Enfin, plusieurs chantiers complémentaires ouvpds la mission de conciliation sergnt
poursuivis afin d’améliorer I'acces aux droits daermittents :

— Sur la question de l'accés aux indemnités malatlimaternité : depuis le 31 janvier,|le

nombre d’heures nécessaires pour bénéficier demminidés journalieres a été abaissg a
150 heures par trimestre contre 200 auparavant. tirmulaire viendra préciser les
conditions d’acces des intermittents a ces preststi

—Un comité de liaison avec Pdle emploi a été etégera réuni pour la premiere fois |en
avril ;

—Le guichet unique du spectacle occasionnel sepdemisé et son fonctionnement
amelioré.
Avec cette feuille de route, le gouvernement affirson ambition de donner aux artistes et

techniciens du spectacle qui font vivre la poligquulturelle de la France, un cadre social
refondé qui permette de sortir durablement degsperiodiques connues par leur régime.

Source : communiqué du ministere du travail de fkrp de la formation professionnelle et du dialegsocial et du
ministére de la culture et de la communication 424l 2015)



-71-—

2. La réforme prévue par le projet de loi et les r ecommandations de
la délégation

a. La pérennisation du régime d’assurance chdmage dagrimittents et
I'instauration d’'une nouvelle méthode de négociatigarticle 20)

L’existence de regles particulieres pour les intéent-te-s vise a prendre
en compte la discontinuité spécifique de I'emples @drtistes et des professionnel-
le-s de la création. En s’appuyant sur le rappertiiad mission de concertation
confiee a MM. Jean-Patrick Gille et Jean-Denis Caxdlle et a Mme Hortense
Archambault, le Premier ministre a annonce, lenvigr 2015, que deux avancées
majeures seraient prévues par loi, afin de :

—sanctuariser l'existence de regles spécifigues ddemnisation des
intermittents du spectacle et mettre ainsi un terme au débat récurrent aur |
légitimité et I'existence de ces regles ;

—instaurer une nouvelle méthode de négociatiopour approcher le
dialogue social difféeremment: il s’agit en effe¢ ghermettre aux partenaires
sociaux représentatifs du secteur du spectacleegecrer ces régles spécifiques,
dans un cadre défini par les partenaires sociauxivaau interprofessionnel. Un
comité d’expertise sera créé pour objectiver leiffrages et le respect de la
trajectoire financiere définie par les partenaire®ciaux au niveau
interprofessionnel.

Le titre Il du présent projet de loi vise ainsi a mettre excglun cadre
stabilisé et sécurisé pour les intermittents detspée article 20).

b. Les recommandations de la délégation concernantifgsrmittentes

Dans le cadre des travaux préparatoires eol#érence pour I'emploi
dans les métiers du spectaclécf. suprad), il serait tout d’abord intéressant que
I'accés aux droits sociaupuisse faire partie des sujets étudiés.

Par ailleurs, selon les informations communiquéamsi@ ministére de la
Culture et de la communication, uaralyse quantitative et qualitative(nombre
de personnes concernées, typologie des situati@vsjit Etre réalisée.

En tout état de causk rapporteure souligne la nécessité d’améliorer
les connaissances dans ce domajnet d’abord pour connaitre précisément le
nombre des intermittentes et intermittents du séetmais aussi, notamment, le
nombre de congés maladie et maternité indemniséfapecurité sociale et les
refus d’indemnisation, 'impact des grossesses ewmant les droits a I'assurance
chémage et les trajectoires professionnelles. dérremédier a « l'invisibilité du
phénomene », le Collectif des matermittentes aqe®pen particulier de prévoir
une codification spécifique aux intermittents densomenclature des professions
utilisée pour réaliser des études en matiere dentpARES).
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Recommandation n° 21 :

Réaliser une étude sur la situation des intermiétenavec des éléments d’analyse
guantitative et qualitative, s’agissant en parteubde I'accés aux prestations maladie et
maternité, et prévoir a cette fin une codificatgpécifique pour les salariés intermittepts
dans la nomenclature des familles professionn@léfRES).

Par ailleurs, lorsque les intermittentes ne reraphs pas les conditions
requises pour leur ouvrir des droits, en raisomeé’activité insuffisante, elles
devraient pouvoir bénéficier des dispositions pedvpar les articles L. 161-8 et
L. 311-5 du code de la sécurité socidlarticle L. 161-8 permet, en cas de perte
de la qualité d’assuré social, de bénéficier duntieai des droits aux prestations
des assurances sociales, notamment maternité, yooairpériode définie en
fonction du type de prestatiof’article L. 311-5 prévoit par ailleurs que toute
personne percevant un revenu de remplacement, maamlallocation de
chémage, conserve la qualité d’assuré social etfloés du maintien de ses droits
aux prestations du régime obligatoire dont elleevait antérieurement. Elle
continue aussi a en bénéficier en cas de repriseedactivité insuffisante pour
justifier des conditions d’ouverture du droit agiegions.

Le rapport précité de la mission d’'information conmauwle 'Assemblée
nationale sur les conditions d’emploi dans les engtiartistiques™® relevait
toutefois que les caisses primaires d’assurancadma(CPAM) n’appliqguent pas
ces regles, alors qu’il semble gqu’elles permetttaisouvent d’'indemniser les
congés de maternité des intermittentes du spect®bls largement, il a été
indiqué a la rapporteure que des difficultés d’'maplon des textes subsistent,
avec une certaine hétérogénéité des pratiqueslestecaisses de sécurité sociale.

Recommandation n° 22 :

pY

Veiller & l'application par les caisses primaire&asdurance maladie (CPAM) des
dispositions prévues par le code de la sécurit@lgoen matiere de droits aux prestations et
rappeler ce principe dans la prochaine circulaimeistérielle sur le régime applicable aux

personnes exercant une profession discontinue [Bmges aux prestations au titre de| la
maladie et de la maternité (direction de la sééwticiale).

La rapporteure rappelle enfin quaux termes de i€rt2 de la
loi n° 2008-496 du 27 mai 2008&,toute discrimination directe ou indirecte est
interdite en raison de la grossesse ou de la mitery compris du congé de
maternité » ces dispositions ne faisant pas obstacle aux neeguises en faveur
des femmes pour ces mémes motifs.

(1) Décret n°2015-86 du 30 janvier 2015 portanbdification des conditions d'ouverture du droit aux
prestations en espéces des assurances maladienit@att invalidité et au congé de paternité etcdlzeil de
I'enfant (paru au Journal officiel le 31 janvier P%).
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B. LA SECURISATION DES PARCOURS PROFESSIONNELS

Depuis 2012, le gouvernement a fait de la sécioisatles parcours
professionnels un axe majeur de son action, commméraoignent notamment la
loi n° 2013 du 14 juin 2013 relative a la sécuisatle I'emploi et la loi n° 2014-
288 du 5 mars 2014 relative a la formation protesstlle, a 'emploi et a la
démocratie sociale, faisant suite a la conclusiendeéux accords nationaux
interprofessionnels (ANI).

Il est en effet essentiel de favoriser la fluidigs parcours professionnels
tout en sécurisant les transitions. Le titre Illiptajet de loi, intitulé« Sécurisation
des parcours et retour a 'emploj wise a compléter les dispositions existantes en
assurant une meilleure mobilisation des acteursr&mt de nouveaux outils et en
regroupant les droits individuels pour rendre tées salariés acteurs de leurs
parcours, a travers notamment (articles 21 et 22) :

— la création d’'un compte personnel d’activité;(1)

—une meilleure définition du rble de I'Associatiorationale pour la
formation professionnelle des adultes (AFPA) awun sdu service public de
I'emploi (2).

1. La création d’'un compte personnel d’activité (a  rticle 21)

a. Un progres social majeur avec la création d’'un dasptif visant a
améliorer la portabilité des droits et sécuriseslparcours

Aujourd’hui, un certain nombre de droits sont tlasgement liés au
contrat de travail, alors que les trajectoiresviaiielles sont au contraire de plus
en plus mobiles, avec notamment des formes atypidiemploi (intérim, CDD,
stagesfreelance temps partiel, auto-entrepreneur, etc.). Ce @wisment induit
des rigidités dommageables pour la personne airishgnanque de lisibilité des
droits sociaux.

Pour y remédier, plusieurs réformes récentes amipele mieux prendre
en compte la notion de parcours professionnels det, fait, les droits
individualisés ont fortement progressé au cours degerniéres annéesAinsi, la
loi du 14 juin 2013 relative a la sécurisation @anploi, la loi du 5 mars 2014
relative a la formation, a 'emploi et a la démaergociale et la loi du 20 janvier
2014 garantissant I'avenir et la justice du systétaeretraites ont permis des
avancées majeures avec la création dwcompte pénibilité et du compte
personnel de formation Cette dynamique mérite aujourd’hui d’étre appnaiie.

Ainsi, « afin que chaque personne dispose darvier 2017 d’'un compte
personnel d’activité qui rassemble, des son ergtgde marché du travail et tout
au long de sa vie professionnelle, indépendammensah statut, les droits
sociaux personnels utiles pour sécuriser son pagprofessionnel ¥’ article 21
du projet de loi prévoit que :
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—une concertation sera engagée avant |€'ldécembre 2015avec les
organisations professionnelles d’employeurs et isphes de salarié-e-s
représentatives au niveau national et interprafessil ;

— si elles le souhaitent, ces organisations potiwawrir unenégociation
sur la mise en ceuvre du compte personnel d’activité

— le Gouvernement présenterarapport au Parlement sur les modalités
possibles de cette mise en ceuvre, avartt Jaillet 2016.

Concrétement, ce nouveau dispositif intégrera notam le compte
personnel de formation et le compte pénibilité. ptojet de loi sera présenté
en 2016sur la base de la concertation et, le cas échdania négociation, qui
auront été menés dans lintervalle. L'un des presnieavaux a conduire sera de
délimiter le champ du compte personnel d’activit¢ (CPAY les modalités
d’abondementet de mobilisation du compte.

En assurant aux salarié-e-s, tout au long de leumprafessionnelle, la
portabilité et la transférabilité des droits ousetans le cadre des comptes
existants, la création du CPA constituera ainginagres social majeut

b. Des enjeux en termes d’égalité entre les femmdsoatmes

La construction du compte personnel d’activité detamair compte de
I'objectif d’égalité entre les femmes et les hommesomme le souligne I'étude
d’impact du projet de loi. Celle-ci indique égaleth@u’ « en lui-méme (sic),
I'individualisation d’un certain nombre de droitsedrait également favoriser
I'égalité » des sexes, et que diagnostic préalablea la définition du dispositif
permettra de mieux cerner les situations et lea@wénts de la vie qui créent des
fragilités dans les parcours des femmestemps partiel subi, parent isol€, impact
de la maternité sur une carriere par exemple.

Dans le prolongement de ses précédents travaugaftapd’information
adoptés par la délégation en septembre 2013 etmnej 2014) et de ses
recommandations concernant notamment le comptebigni”) et le compte
personnel de formatiof, la délégation suivra naturellement avec attent@®n

(1) Dans le cadre du rapport d'information n° 13%6ir le projet de loi portant réforme des retraites
(Mme Catherine Coutelle, rapporteure ; rapport atofe 25 septembre 2013), la délégation avait ainsi
adopté la recommandation suivante Si la délégation considére que la création dupterpersonnel de
pénibilité constitue une avancée majeure, ellgeattattention sur la prise en compte des factalgs
pénibilité dans les emplois majoritairement occupés des femmes. Elle demande qu’'un rapport soit
effectué, analysant la prise en compte, par le drotravail, des facteurs de pénibilité propres anplois
majoritairement occupés par les femmes. Elle appel organisations syndicales a se saisir de cette
question et demande qu’elle soit obligatoiremeaitée lors des renégociations des conventionsatiokes
de branche. grecommandation n° 8).

(2) Dans le cadre du rapport d'information précgtér le projet de loi relatif a la formation profennelle, a
I'emploi et a la démocratie sociale (Mme Ségolérenille, rapporteure), la délégation avait notamien
adopté la recommandation suivante Denner les mémes droits aux salarié-e-s a tempielpeoncernant
l'alimentation du compte personnel de formatiorit 20 heures par an, sans préjudice des abondements
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déroulement de la concertation, voire de la négociaentre les partenaires
sociaux, sur les modalités de mise en ceuvre du teopgrsonnel d’activité, qui
devraient faire ensuite I'objet d’'un projet de loi.

A minima il conviendrait de veiller a ce que le rapportdgvra étre remis
au Parlement prenne en compte la question de ikégattre les femmes et les
hommes, notamment par la production de donnéeséssxgoncernant les
dispositifs existants (compte formation et com#aipilité), voire concernant les
modalités d’abondement du compte, s’agissant notarhma des salarié-e-s a
temps patrtiel.

Recommandation n° 23 :

Veiller a la prise en compte de I'objectif d’égéaliéntre les femmes et les hommes dans le
diagnostic préalable et la construction du comptsgnnel d’activité.

2. Le rble de I'Association pour la formation prof essionnelle des adultes
(article 22)

a. Les missions de I'AFPA au sein du service public Gaiploi

Aujourd’hui, le maillage territorial et les capaist d’accueil et
d’hébergement de I'AFPA en font un acteur centealadsécurisation des parcours
professionnels et un membre a part entiere ducgepblic de I'emploi (SPE).
En 2013, 140 000 stagiaires sont passés par 'AFRAparmi eux, 61 % de
demandeurs d’emploi dont le taux de retour & I'einpbt de prés de 60 %
Cependant, alors qu’elle est engagée depuis 20i waplan de refondation, sa
mission au sein du service public de I'emploi njgss$ précisée.

L’ article 22 du projet de loi précise désormais dans le codeaail le
réle de 'AFPA, comme cela a déja été fait poureRéhploi, les missions locales
ou les maisons de I'emploi, car des missions mufinies, c’est le gage d’'une
action plus efficace pour sécuriser les parcourfepsionnels des salarié-e-s.

Ainsi, aux termes de larticle L.5315-1 du code ttavail dans la
rédaction proposée par le présent article, 'AFRAans le cadre de sa mission de
service public pour I'emploi, participe a la fornat des personnes les plus
eloignées de I'emploi et contribue a leur insertipnofessionnelle »Elle est par
ailleurs chargée de contribuer a la politique défaation menée par le ministere
chargé de I'emploi.

complémentaires (suppression du principe morata temporisa l'article ler du projet de loi) »
(recommandation n° 1)

(1) Source : ministére du travail, de 'emploi, lddormation professionnelle et du dialogue so#adril 2015).
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b. L’égal acces des femmes et des hommes a la formatrofessionnelle

S’agissant des impacts en termes d'égalité entsefdenmes et les
hommes,« la rédaction proposée affirme la mission de I'AFPénsistant a
contribuer a l'insertion professionnelle des publies plus éloignés de I'empiloi,
et de poursuivre un effort spécifique p@acroitre la proportion de femmes en
formation, notamment en vue dlacces aux métiers réputés masculinafin de
combattre les discriminations et les freins a I'embhe > selon I'étude d’impact
du projet de loi.

Dans le prolongement du rapport dinformation pnéSe par
Mme Ségoléne Neuville sur le projet de loi relatla formation professionnelle, a
I'emploi et a la démocratie sociale, adopté patdiggation aux droits des femmes
en janvier 2014 et qui avait notamment souligngigtence d’inégalités de genre
persistantes en matiére de formation professiomnell d’apprentissadg, la
rapporteure formule la recommandation suivante.

L’AFPA effectuant des bilans de compétence, sestagemt bien placés
pour promouvoir la mixité des métiers.

Recommandation n° 24 :

Préciser dans le code du travail que I'’Associatiationale pour la formation professionnelle
des adultes (AFPA) contribue a I'égal accés desrfesnet des hommes a la formatjon
professionnelle et a la promotion de la mixité oheiers.

Enfin, dans le prolongement notamment de I'auditibpar la délégation
de la secrétaire générale du Conseil supérieueédalité professionnelle entre les
femmes et les hommes (CSEP), Mme Brigitte Grésyy pautie consacrée au
rapport récent du CSEP sur le sexisme au tr&¥aik rapporteure souligne la
nécessité de renforcer la lutte contre le sexismendieu professionnel. Des
amendements pourraient étre présentés en ce seisdadperspective de I'examen
en séance publique du présent projet de loi.

Recommandation n° 25 :
Renforcer la lutte contre le sexisme dans le mahdeavail.

(1) Formation professionnelle et apprentissage : desalictés par les stéréotypes de genre qui eetnegint
les inégalités entre les femmes et les hommegsport d’information n° 1753 fait par Mme Ségoléne
Neuville, au nom de la Délégation aux droits desrfees et a I'égalité des chances entre les homnies et
femmes, sur le projet de loi (n° 1721) relatif afé@mation professionnelle, a 'emploi et a la démadie
sociale (février 2014).

(2) Voir le compte rendu de l'audition du mardi 2vrs 2015, en annexe du présent rapport.
(3) Le sexisme dans le monde du travail : entre démiadité rapport du CSEP publié le 6 mars 2015.
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TRAVAUX DE LA DELEGATION

|. COMPTES RENDUS DES AUDITIONS DE LA DELEGATION

Sont présentés ci-aprés les comptes rendus desicmsdipar la délégation de
représentant-e-s d’organisations syndicales dergalas et d’organisations d’employeurs
sur le projet de loi relatif au dialogue social @ti’'emploi, ainsi que ceux des auditions de
M. Francois Chéréque, de Mme Brigitte Grésy et dmeMSégolene Neuville, qui ne
portaient pas spécifiquement sur ce texte, maiscawrs desquelles ont été évoquées
notamment la prime d’activité et la négociationleclive sur I'égalité professionnelle.

— Audition de M. Frangois Chéréque, inspecteur garaes affaires sociales,
président de I'’Agence du service civique, sur lléadon de la mise en ceuvre du plan
pluriannuel contre la pauvreté et pour I'inclusgmtiale, le mercredi 18 mars 2015......... 78

— Audition de Mme Brigitte Grésy, secrétaire gétetu Conseil supérieur de
'égalité entre les femmes et les hommes (CSER)Jessexisme dans le monde au
travail et sur la négociation collective sur I'dgalprofessionnelle dans les entreprises
de moins de 300 salariés, le mardi 24 mars 2015.........ccccooeeeieeiiiieieeee s 91

— Audition de Mme Ségoléne Neuville, secrétaire tatF chargée des
Personnes handicapées et de la lutte contre I'sxecly aupres de la ministre des
Affaires sociales, de la santé et des droits desnfes, sur la feuille de route 2015-2017
du plan pluriannuel de lutte contre la pauvret@air I'inclusion sociale, le mercredi
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— Audition, sous forme de table ronde, de Mme Danuoie Marchal, secrétaire
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Audition de M. Francois Chéreque, inspecteur généra | des affaires sociales

(IGAS), président de I’Agence du service civique, s ur I'évaluation de la mise

en ceuvre du plan pluriannuel de lutte contre la pau  vreté et pour l'inclusion
sociale

Compte rendu de I'audition, ouverte a la pressepducredi 18 mars 2015

Mme la présidente Catherine CoutelleJe vous remercie d’avoir accepté notre
invitation, monsieur le président. Notre délégatmrsouhaité vous entendre a propos du
rapport d'évaluation que vous avez remis et puble janvier 2015, en votre qualité
d’'inspecteur général des affaires sociales, sdelaiéme année de mise en ceuvre du plan
pluriannuel contre la pauvreté et pour I'inclusentiale adopté par le Gouvernement. Vous
y formulez un certain nombre de conclusions etrégegnisations. A cet égard, les mesures
gue vient d’annoncer le Gouvernement dans le cdelrga feuille de route pour les années
2015 a 2017 correspondent-elles a vos attentes ?

Christophe Sirugue, vice-président de notre déiégatsuit ce dossier avec
attention. Il a notamment été 'auteur d’un rappernarqué sur la composante « activité »
du revenu de solidarité active (RSA) et sur la prpour 'emploi (PPE).

Dans la synthése de votre rapport, vous constatez lg pauvreté n'a pas
nécessairement augmenté en France, mais qu'el®laéé il y a aujourd’hui davantage
d’enfants pauvres, notamment parce que le nombrfarddles monoparentales qui vivent
sous le seuil de pauvreté s’est accru. Or les pames familles monoparentales sont, a
85 %, des femmes. D’ou notre intérét particulienmpette question.

Pour réaliser votre évaluation, avez-vous pu recauttes indicateurs sexués ?

En ce qui concerne la mise en ceuvre du plan aauniteritorial, vous relevez que
I'élan initial s’est quelque peu essoufflé. Ce paoima interpellée.

Quen est-il du renoncement aux soins di a |abserde couverture
complémentaire ? Nous savons que ce phénomeneetquanticulierement les femmes.
Notre délégation s’est d’ailleurs prononcée endawk la généralisation du tiers payant.

D’autre part, les personnes dont les ressourcessdépt le plafond d’attribution de
la couverture maladie universelle complémentair®IJ3C) peuvent bénéficier de l'aide a
I'acquisition d’'une complémentaire santé (ACS). €egant, ce dispositif est tres peu utilisé.
Cela tient-il au fait qu’il est mal connu ? Est-parce que le reste a payer est trop
important ? Pourtant, 'ACS n’est-elle pas de matér permettre a des personnes qui
disposent de ressources modestes, notamment arde®es$, de mieux se soigner ?

M. Francois Chéreque, inspecteur général des affas sociales, président de
’Agence du service civiqueJe vous remercie de votre invitation, madame dsigente. Je
ferai une présentation synthétique de ce rappoe g établi avec deux autres collégues de
I'Inspection générale des affaires sociales (IGAS).

Lorsque le Gouvernement a adopté le plan pluridnooatre la pauvrete, le
Premier ministre Jean-Marc Ayrault m’a demandé, letire de mission, de rédiger un
rapport annuel, non seulement pour s’assurer derae mise en ceuvre du plan, mais aussi
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dans un souci d’objectivité et de transparenceegafd du monde associatif, qui s’était
engagé dans ce cadre. Le Premier ministre actwiubl Valls, a souhaité poursuivre selon
la méme méthode. Celle-ci me parait originale mat en place une politique publique, puis
on commande un rapport que I'on soumet a la dismusau vu de laquelle on adapte le plan
initial — ce que vient de faire le Premier ministka lettre de mission, je le rappelle, me
chargeait de réaliser une évaluation de la miseewe du plan et de définir, a cette fin, des
indicateurs de suivi.

Vous avez soulevé le probleme des indicateurs, mada présidente : ils ne sont
en effet pas toujours sexués. Surtout, il n'estgra®re possible de mesurer I'impact du plan
au regard de ces indicateurs, car les dernierdrehifelatifs a la pauvreté dont nous
disposons concernent 'année 2012, laquelle eétiante au lancement du plan, au début de
'année 2013. Nous n'aurons donc d’éléments plésiprsur la mise en ceuvre du plan qu’a
la fin de cette année.

J'ai élaboré le rapport d’évaluation de la prem@neée de mise en ceuvre du plan
avec mon collegue de I'lGAS Simon Vanackere, guaiitatravaillé sur le RSA activité et la
PPE avec M. Sirugue. Notre mission était doubletreola rédaction du rapport, nous
devions présenter le plan dans I'ensemble desnggibveiller a sa mise en ceuvre au niveau
territorial. Nous avions ainsi tenu trente réuniorégionales, y compris dans les
départements d’outre-mer, en présence des prééet®glon, qui avaient souvent suivi
l'intégralité des débats. Nous avions rassembléotal 6 000 personnes, ce qui avait créé
une dynamique assez forte autour du plan.

A lissue de cette premiére année de mise en celamémation territoriale a été
transférée a la direction générale de la cohésmmiale (DGCS). Or celle-ci a tardé a
adresser ses instructions aux préfets pour la dmeiannée de mise en ceuvre. Dans notre
premier rapport, nous avions proposé un pilotagédeal a deux niveaux, avec un comité
stratégique placé sous l'autorité du préfet deomggen lien avec les présidents de conseils
généraux, et un comité opérationnel dans chaquari@pent. La circulaire relative au
dispositif de gouvernance et de suivi territoriad Bté diffusée aux préfets qu'au mois de
juillet 2014, leur demandant un retour deés le 3bloe suivant. Bien sdr, cela ne signifie
pas que les préfets étaient restés sans rienefaiire-temps.

Pour la troisieme année de mise en ceuvre du ptars avons recommandé que
'animation territoriale soit confiée a une persalité qui suive le travail des préfets de
région, lesquels sont tres impliqués depuis I'mgill est en effet un peu dommage qu’il y
ait eu une certaine perte de dynamisme.

Dans chacun de nos deux rapports, nous avons dealsépt volets du plan : acces
aux droits et aux biens essentiels ; emploi, ttaataiormation professionnelle ; logement et
hébergement ; santé et accés aux soins ; familflanee et réussite éducative ; inclusion
bancaire et lutte contre le surendettement ; gmarere des politiques de solidarité.

Commencons par un bilan global de la mise en cadivrplan. Notre analyse est
plutbt positive : dans I'ensemble, le Gouvernenmrespecte sa feuille de route, méme si I'on
peut toujours estimer que celle-ci est insuffisaotequ’il faut 'approfondir, ce que le
Premier ministre vient d’ailleurs de faire. Conf@mment aux engagements pris, les minima
sociaux ont tous été revalorisés : non seulemeiR3A et l'allocation de solidarité aux
personnes agées (ASPA), mais aussi le complémenitidiaet I'allocation de soutien
familial (ASF), que de nombreuses familles monoptaies touchent. De méme, les grandes
mesures symboliques du plan ont toutes été misptaea : rendez-vous des droits, garantie
jeunes, financement de [linsertion par [IactivitcoBomique, accompagnement des
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personnes vers et dans I'emploi, acces au comhisieBrs textes Iégislatifs ont été adoptés
a cet égard, en particulier la loi pour I'accesagement et un urbanisme rénové (ALUR).

En revanche, nous avons émis des critiques contdenna certain nombre de
retards, outre celui que j'ai déja mentionné comaet la mobilisation au niveau territorial.
Ainsi, les Etats généraux du travail social, étiapgortante de réflexion avec les travailleurs
sociaux sur le terrain, qui doit notamment déboushe une refonte de leur formation, ont
avancé moins vite que prévu. D’autres chantiersé&étmis en attente ou modifiés, en
particulier celui du dossier simplifié.

Cette idée, avancée par M. Ayrault, était généredss demandeurs devaient
pouvoir solliciter le bénéfice de plusieurs prastag au moyen d’'un seul dossier. Cependant,
'expérimentation en Seine-et-Marne et en LoireaAtique a montré qu'’il n’était guere
possible de simplifier sans harmoniser au préaleseriteres d’attribution des différentes
prestations. Le dossier auquel on a abouti n’éait¢alité, qu’une compilation des dossiers
préexistants : il comportait trente pages pourasixsept prestations ! Il y aurait un travail
législatif considérable a accomplir pour détermites ressources — professionnelles ou
autres, individuelles ou familiales — a prendrecempte. C’est d’ailleurs un des aspects du
débat sur la fusion du RSA activité et de la PPE.

Deux mesures ont été décidées pour remplacer Bedasmplifie. D’une part, un
simulateur des droits en ligne va étre mis en plhest prét et a été testé avec des personnes
en situation de pauvreté.

Mme la présidente Catherine CoutelleJe le confirme : jai essayé le simulateur
avec deux personnes qui sont venues a ma permarkfarectionne assez bien et fournit
des informations utiles sur les droits.

M. Francois Chéréque.En effet. Cela étant, une fois que les intéressds
connaissance des prestations auxquelles ils ont, dmcore faut-il qu’ils en fassent la
demande, ce qui est un autre sujet.

D’autre part, un coffre-fort numérique permettracéux qui le souhaitent, en
particulier aux personnes sans domicile fixe, dadmiser tous leurs documents personnels :
carte d’identité, carte de sécurité sociale, etgpakavant, lorsque les intéressés perdaient
leurs documents, ils pouvaient perdre aussi lexoissd Tel ne sera plus le cas. En outre, les
documents seront ainsi préts pour faire une sinounates droits.

Ces deux mesures, somme toute positives, compédiégrdc du dossier simplifié.
On s’en sort par le haut, si je puis dire.

Nous avons constaté un retard important sur I'ebterdu volet « logement et
hébergement », en particulier en matiere de cartgtrude logements sociaux. Nous avons
fait un certain nombre de préconisations a ce s@etgissant du volet « famille », nous
insistons particulierement sur I'accueil des erdad# moins de trois ans dans les structures
collectives, notamment les creches.

J'en viens a une appréciation plus détaillée denise en ceuvre du plan, en
commengant par le volet « accés aux droits ». L&DIzoire national de la pauvreté et de
I'exclusion sociale (ONPES) a évalué a environ Biandls d’euros le montant des droits
sociaux non utilisés. Cet argent n’est pas mis @& @u cas ou les intéresseraient
réclameraient le versement des prestations : lgdiutk I'Etat est construit en intégrant une
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estimation du non-recours. Cela peut paraitre ciioigau premier abord, mais on ne peut
guere faire autrement et il s’agit en réalité d’'asmesure de bonne gestion.

Dans le cadre du plan, une démarche importantet segagée pour ameliorer
'acces aux droits. D’une part, il a été demand€ @isses d’'allocations familiales (CAF)
d’organiser 100 000 rendez-vous des droits chaquetea En 2014, elles en ont tenu
140 000. En pratique, elles convoquent les persoard®ccasion de difficultés particuliéres
— déces d'un proche, divorce, rupture, perte d'emplafin de calculer leurs droits et de les
ouvrir. Nous ne connaitrons que I'année prochanguintité de nouveaux droits ouverts au
cours de la premiére année grace a cette meses.utile d’évaluer cette montée en charge,
car elle peut entrainer des dépenses supplémentaire

D’autre part, il a été décidé de simplifier le dispif en fusionnant le RSA activité
et la PPE. Cette mesure est bienvenue. Quellesls®maisons des difficultés que nous
constations dans I'accés au RSA activité ? Selonimoen a principalement trois. D’abord,
la complexité du dispositif. Le RSA activité s’asse par définition a des personnes en
situation de précarité, qui peuvent entrer dandispositif ou en sortir assez rapidement
« par le haut » comme « par le bas ». Ainsi, legfiédaires sont souvent des personnes qui
touchaient le RSA socle et qui trouvent du trav@gt emploi peut étre stable, mais il est
plus souvent précaire. S’ils le perdent, les irggés reviennent alors au RSA socle. Or les
droits ne sont pas calculés une fois pour toutess Isur une base trimestrielle, ce qui est
source d'indus que les personnes concernées doambburser.

Deuxieme raison, que je tiens a mentionner : ldstefnégatifs du débat sur
'assistanat. Dans le cadre de I'expérimentatiamdoite en Loire-Atlantique et en Seine-et-
Marne, jai assisté a des débats de groupe et mégcales personnes qui refusaient de
demander le RSA activité. Il s’agissait notammentiddmeurs en fin de droits qui entraient
dans le dispositif « par le haut » aprés avoiroraeté un emploi précaire. lls déclaraient
notamment : « je ne suis pas pauvre », « je n'silggsoin d'étre assisté » ou encore « je ne
veux pas étre au RSA ». A cet égard, il y a euasméusion entre le RSA activité, prestation
d’assistance destinée a des personnes qui trantaitiele RSA socle, qui a hérité de I'image
négative du revenu minimum d’insertion (RMI), valiée notamment par le débat politique
sur l'assistanat. Ce phénomene n’est pas négligeabl

Troisieme raison : le manque d’information, ceragipersonnes ne connaissant tout
simplement pas I'existence de ce droit.

S’agissant de la PPE, il y avait notamment un @mlel déparpillement: un
nombre non négligeable de personnes la touchdienst gu’elles n’étaient pas du tout dans
une situation de pauvreté. Tel était notammenasedes jeunes qualifiés qui finissaient leurs
études pendant I'été, commencaient a travailleseggriembre ou octobre et percevaient un
revenu inférieur a 2 000 euros avant la fin derl&m: ils avaient droit a la PPE l'année
suivante, alors qu’ils étaient en réalité en voiesgrtion. Certains s’émeuvent qu’ils sortent
du dispositif avec la réforme en cours, mais la RREit pas faite pour eux.

Dans notre rapport, nous avons recommandé de poadd fusion de la PPE et du
RSA activité — elle était déja acquise, mais omrdd a la faire — en tenant compte de la
situation des personnes les plus fragiles par ragpdemploi, en particulier des familles
pauvres. En effet, si 'on n'avait pris en consaé&n que la situation individuelle au regard
de I'emploi, les familles les plus pauvres, en ipalier les femmes seules avec enfants,
auraient risqué d'y perdre par rapport a I'ancieprestation. En revanche, si 'on n'avait
tenu compte que de la situation du foyer, il n'yadtuplus eu d’incitation a reprendre le
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travail, ce qui est pourtant 'un des objectifslddusion. L'équilibre qui a été trouvé me
semble plutot positif.

Quant a l'intégration des moins de vingt-cinq aasglle dispositif, elle me semble
un élément de justice sociale. On peut toujoursrarodébat sur I'opportunité de rendre le
RSA socle accessible aux jeunes appartenant atiitde d’age. En revanche, je m’étonne
gue ce débat existe a propos du RSA activité tgtms parfois dire que leur accorder cette
prestation serait les pousser vers loisiveté. IOn’@n est rien : s’ils la touchent, c’est
justement parce qu'ils travaillent ! Il est logiqge’ils en bénéficient de la méme fagon que
les autres. Sur ce point, le projet de loi va dieuas le bon sens.

La principale mesure du volet « emploi » est laagte jeunes. Trés originale, elle
allie accompagnement, engagement du jeune et poestaciale, ce qui est, selon moi, une
bonne chose. La problématique rejoint celle du RBdbjectif est que les jeunes qui sont en
situation d’extréme pauvreté, n’ont aucun revensogit en dehors de tout cadre familial et
de tout circuit de formation, puissent entrer dansdispositif d’accompagnement vers
'empiloi. lls signent une sorte de contrat avemlasion locale : en échange d’'une indemnité
du méme montant que le RSA socle, ils s’engagens dm parcours de formation et
d’'intégration. La montée en charge de la mesuretéalente, car elle impliquait un
changement de pratiques professionnelles de ladpanmnissions locales. En effet, les jeunes
concernés ne viennent pas d’eux-mémes dans lesonsstocales : pour pouvoir les
accompagner, il faut les orienter vers ces missinonlamment avec l'aide des travailleurs
sociaux. Je rencontre d’ailleurs la méme difficyd@ur le service civique : il faut « aller
chercher » les jeunes qui en ont le plus besoile leur présenter. La montée en charge est
désormais satisfaisante : le Premier ministre stailp@sser de 10 000 a 50 000 garanties
jeunes en 2015 et étendre le dispositif a plusidiznes de territoires supplémentaires.

En ce qui concerne le volet « logement et hébergemeoutre ce que j'ai indiqué
précédemment, je souhaite soulever le probleméhdbdrgement en hétel des familles qui
sont a la rue, notamment des femmes seules avantenNous avons demandé une action
urgente en la matiére. En effet, plusieurs rappemnsparticulier ceux du SAMU social de
Paris et de Médecins sans frontieres, ont dénomse cdnditions d’hébergement qui
rappellent les camps de réfugiés, notamment dut ganvue sanitaire. lls demandent de
mettre fin a ces situations précaires et d’hébergsrpersonnes dans des logements stables.
Lorsque les intéressés ne remplissent pas les tmslipour avoir accés a un logement
social, il est possible de recourir aux associatigai pratiquent I'intermédiation : celles-ci
prennent en location des appartements, y compsslagements sociaux, et les « sous-
louent » aux personnes concernées, dont certaiags)s-le, ont un travail.

Mme la présidente Catherine CoutelleJ'avais recu le SAMU social, qui m’avait
exposeé le contenu de son rapport. Les conditionwieedans les hotels sont souvent
scandaleuses, alors que ce type d’hébergement t@dteher : des dizaines de millions
d’euros, voire davantage. Avez-vous évalué ce nmbrftdNe pourrait-on pas utiliser tout ou
partie de cet argent pour loger les familles enrafiai appel aux associations qui pratiquent
intermédiation ? C’est sans doute tres diffic@léaris, ou les loyers sont tres élevés.

M. Francois Chéréque.L’hébergement en hotel colte en effet tres cherps,
les personnes concernées sont éparpillées danshdiets qui, dans les grandes
agglomérations telles que Paris ou Lyon, sont suus#ués a la périphérie, ce qui rend
'accompagnement social tres difficile. Passer phes associations qui pratiquent
l'intermédiation permet de réaliser une économigesemodeste sur I’hébergement — cela
colte moins cher de louer un appartement que der@gs nuits d’hotel —, mais cette
différence est réinvestie dans I'accompagnemenilsare qui est fondamental. Avec un
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méme montant, on peut donc a la fois hébergerdesllés et les suivre, I'objectif étant
gu’elles ne se retrouvent pas de nouveau sans d@mic

Cependant, il existe une limite, sur laquelle nausns appelé I'attention dans nos
deux rapports : les personnes hébergées en hdtes@avent des déboutés du droit d’asile
qui ne sont pas régularisables — ce qui les emp&eleir acces au logement social —, mais
pas non plus expulsables, parce qu’ils ont desnenfimancais. Cette zone grise crée une
situation de blocage.

Mme la présidente Catherine CoutelleLes « ni-ni » n'ont en effet pas acceés au
logement social, mais les associations qui pratijlientermédiation peuvent mettre un
logement a leur disposition. Dés lors, je ne comggepas pourquoi on ne passe pas de
’hébergement en hotel, trés onéreux en plus dsdrezent inhumain, a cette solution, dont
le codt est équivalent, voire moindre ? Quels sfreins ?

M. Francois Chéréque.Ce qui a freiné jusqu'a présent, c’'est I'absenee d
reconnaissance de la situation des « ni-ni ». Ba ptoposé par le Gouvernement va dans le
bon sens : il prévoit d’utiliser provisoirement profit de l'intermédiation une partie des
fonds dédiés a I'hébergement en hétel. La situa@ien paradoxale : les associations se
plaignent que le Gouvernement restreigne les mogeuns financer les nuitées d’hotel, qui
sont déja insuffisants par rapport a la demand®s ajue, en réalité, les fonds consacrés
globalement a I’hébergement d’'urgence augmentearinge en année. Le Gouvernement a
d’ailleurs rempli tous ses objectifs en termes déation de places supplémentaires.
Cependant, plus il dépense pour créer des plates)gpdemande s'accroit. A un moment
donné, il devient nécessaire de trouver une solutimn seulement pour des motifs
humanitaires ou de santé publique, mais aussigeairaisons financieres évidentes.

Mme Maud Olivier. Le département de I'Essonne, ou je suis conseitiénérale,
s’est beaucoup engagé en matiere d’hébergemenpasiculier pour les familles avec
enfants. Or nous constatons que le SAMU socialgeeple plus en plus fréquemment des
hébergements de court séjour, c’est-a-dire de mdmsvingt-huit jours, ce qui rend
'accompagnement social et le suivi des enfants difficile. Avez-vous des informations
sur cette notion de court séjour ?

M. Francois Chéreque.Je n'ai pas de précisions a vous apporter SUOIH, gue
je n'ai pas examiné dans le cadre du rapport. BEhdas, votre propos rejoint le mien : les
hébergements de court séjour, notamment les nuitéétel, ne permettent pas de faire un
accompagnement social efficace.

Les préfectures sont en train de réaliser un dstgn@ 360 degrés en matiére
d’hébergement d’'urgence et de logement. Il s'adiivaluer concretement la situation,
département par département. Les résultats seoonus dans les mois qui viennent. Je ne
suis pas hostile a ce que l'on recoure a I'hébeeggnen hotel, y compris de maniere
massive, dans des régions trés urbanisées telked'lmude-France ou Rhéne-Alpes. En
revanche, dans d’autres territoires, c’est bienveouune solution de facilité, par ailleurs
colteuse, alors qu’il existe des logements sociades et qu'il est possible de faire appel a
l'intermédiation.

S’agissant du volet « santé », les plafonds diattion de la CMU-C et de I'ACS,
ont été relevés de 7,5 % au début de la mise emeoduvplan. La mesure a été efficiente :
environ 600 000 personnes en ont bénéficié sul0PBeligibles, ce qui est appréciable. En
outre, le panier de soins a évolué pour les peesoaligibles a la CMU-C.
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Dans notre premier rapport, nous avions fait urtagernombre de remarques
concernant la prise en charge de malades mentaugoés des rencontres que nous avions
organisées, beaucoup d’intervenants étaient reveanude lien entre maladie mentale et
difficultés sociales, ainsi que sur les probleniestidulation entre la politique sanitaire mise
en ceuvre par les agences régionales de santé @iR&)tion sociale qui releve des conseils
généraux. Sur le terrain, les préfets et les ARSreggjuent mutuellement. Il me semble
intéressant d’avoir intégré cette problématiquesdanprojet de loi relatif a la santé. Nous
verrons ce qu'il en ressortira sur le plan opératé.

Dans notre deuxieme rapport, nous avons exprime isoutien a la généralisation
du tiers payant prévue par le projet de loi. Danglébat, on entend que cette mesure ne
devrait profiter qu’aux plus pauvres. Mais, a cemeat-la, ou placer le curseur ? Carily a
toujours un probléme de seuil : lorsque I'on fixe plafond de revenus pour I'attribution
d’'une prestation telle que 'ACS, le risque estxdlare les populations dont les revenus
oscillent autour de ce plafond. A certaines péisp@dies auront droit & la prestation, mais a
d’autres, non. Globalement, elles n’en bénéficiepas. La généralisation du tiers payant est
donc une mesure de simplification bienvenue, mérest probable que la population la
plus aisée n'en a pas vraiment besoin. Pour desésusaisons de justice sociale, on en
viendrait a fixer des seuils qui excluraient de lieé plus pauvres.

Autre élément du débat : certains craignent qugeteéralisation du tiers payant ne
conduise a une augmentation des dépenses de Goiles explications des responsables du
Fonds CMU-C sont tres claires a cet égard. Lorstpgepersonnes qui n’avaient pas droit
initialement a la CMU-C entrent dans le dispositif observe, dans un premier temps, une
augmentation des dépenses de santé, qui correapamdécalage temporel dans I'accés aux
S0iNns : ces personnes, qui ne se soignaient pasavant en raison de difficultés financiéres,
le font désormais parce qu’elles ont une couversoale. Si I'on estime que ces dépenses
supplémentaires ne sont pas légitimes, c’est qured’une vision financiere qui n’est guére
compatible avec les objectifs de santé publiquahnun second temps, toujours selon les
responsables du Fonds CMU-C, on assiste a undisatibn : une fois que ces personnes se
soignent régulierement, elles ne consomment paantiaye de soins que les autres, bien
gu’elles bénéficient de la gratuité totale. Je ieaaappeler ce point important.

Quelles sont les raisons du faible taux de rec@urBACS ? D’abord, cette
prestation a été mise en place récemment — il § pau moins de dix ans — et n’est pas
encore tres connue. En outre, il y a, la aussprobleme de seuil : les personnes qui sortent
du dispositif de la CMU-C ne demandent pas toujoardénéficier de I'ACS, dont
I'attribution est moins automatique que celle deCMU-C. Enfin, jusqu’a récemment, les
bénéficiaires de 'ACS, méme les personnes entiituale pauvreté stable, devaient en
demander le renouvellement chaque année.

Dans notre premier rapport, nous avions demanddéegumnéficiaires de 'ASPA —
qui a remplacé le minimum vieillesse — aient autigu@ment acces a ’ACS. On peut en
effet penser que ces personnes continueront adoli&SPA jusqu’a la fin de leurs jours.
Des lors, pourquoi leur demander de présenter ooeelle demande chaque année ? Nous
avons obtenu non pas l'acces direct a 'ACS, maisrenouvellement automatique : lorsque
les allocataires de 'ASPA demandent 'ACS, ilddat désormais une fois pour toutes. Or
c’était la une des raisons du non-recours : plsgp&sonnes avancaient en age, moins elles
avaient le réflexe de faire leur demande. D’aufguiil n'est pas aisé de rassembler les
documents nécessaires a la constitution du dasisiut s’adresser a plusieurs organismes,
c’est-a-dire a ses propres caisses de retraiteasie & de retraite complémentaire si I'on a
travaillé, ainsi qu’a la caisse de son ex-conjsifton touche une pension de réversion — la
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plupart des bénéficiaires de 'ASPA sont des femrbessurcroit, ces personnes ont souvent
eu une vie assez pénible et elles ne disposeribppmirs des connaissances administratives
nécessaires pour accomplir ces démarches.

D’autre part, nous avons proposé que les alloemtalu RSA socle aient un accées
automatique a la CMU-C. Actuellement, ils doiventfaire la demande, ce qui est source de
complexité. Et la difficulté est réelle : le taua tecours des bénéficiaires du RSA socle a la
CMU-C s’établit seulement a un peu plus de 60 %imesure que nous proposons aurait le
mérite de simplifier le dispositif tout en amélintd’accés aux droits. Pour le moment, elle
est en discussion. Elle aurait certes un col(t, maisie suis pas certain qu’il soit
considérable.

Dans d’autres rapports, j'avais proposé que l'oal@y le colt du non-acces aux
droits. Par exemple, certaines personnes qui néfibimt pas de la CMU-C renoncent a
faire soigner les caries de leurs enfants. Or celste beaucoup plus cher le jour ou il
devient indispensable de faire enlever une dent.o8i chiffrait ces phénomeénes, on se
rendrait probablement compte que l'acces automataqx droits représente certes un codt
supplémentaire une année donnée, mais que telpdasstécessairement le cas sur plusieurs
années.

Concernant le volet « famille et enfance », nousnavchoisi de suivre, comme
'année derniére, I'évolution des taux de pauvrgté,sont des indicateurs importants. Dans
le rapport de cette année, j'ai souhaité mettrec€at plus particulierement sur la situation
des enfants pauvres.

D’aprés les chiffres dont nous disposons, le taepauvreté des plus de soixante-
cing ans a diminué de 0,9 point en un an pourrattei8,4 % — il n’est donc pas supérieur a
10 % comme j’ai pu I'entendre hier a la radio. @extbaisse de maniere sensible et continue
depuis trente ans. Cela tient, pour une part, auftwactionnement de notre systeme social :
les politiques sociales mises en place pour siedipersonnes agées de la pauvreté ont été
efficaces, en particulier 'augmentation de I'ASR¥& 25 % sur cinqg ans. Surtout, les
générations qui arrivent aujourd’hui a la retraite des carriéres de plus en plus complétes,
y compris les femmes.

En revanche, le taux de pauvreté des moins deuixahs a augmenté de maniére
constante depuis dix ans pour atteindre aujourdlBus %. Des lors, la question qui se pose
est la suivante : peut-on avoir une politique dectpli réponde a I'enjeu actuel, a savoir la
pauvreté des enfants ? Jai constaté qu’il étadubeup question de la pauvreté des
personnes agées dans les médias, ce qui est positf qu’'on parlait trés peu de celle des
enfants, y compris dans les rapports des assatsataritatives. Il y a une difficulté a
aborder ce probléme. L'expression « pauvreté déntn» est d’ailleurs impropre, car les
enfants, cela va de soi, ne vivent pas seuls epangoivent pas de revenus : il s'agit
d’enfants qui vivent au sein de familles pauvregamment de familles monoparentales, qui
sont souvent, vous l'avez dit, madame la présidetdge femmes seules avec enfants. En un
an, la part des familles monoparentales en sitnate pauvreté est passée de 34,6 a 36 %.
Cela tient a la crise économique : les emploisgirés sont les premiers a étre supprimeés ;
et, lorsqu'un couple se sépare, les enfants regi@méralement avec leur mere, laquelle
occupe souvent un emploi plus précaire que le pere.

Le plan contient plusieurs mesures positives aégerd. D’une part, la garantie
contre les impayés de pension alimentaire, exp@tideedans vingt départements, semble
bien fonctionner : lorsque le parent qui doit vetagpension ne le fait pas — il s’agit, dans la
tres grande majorité des cas, du pere —, la CAsevaun parent qui devait en bénéficier un
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montant de 95 euros par mois et par enfant, a ehaogr elle de se faire rembourser ensuite
par le mauvais payeur. Nous avons recommandé Ergléation de la mesure. D’autre part,

la revalorisation des minima sociaux, de prés déo5€ur la durée du plan, aura un effet
important.

Néanmoins, il nous semble nécessaire de dépasgalitiggue actuelle. Plusieurs
études récentes ont montré que les meres seuleeafants étaient d’autant plus touchées
par la pauvreté que leur niveau de qualificatioaitétaible. Nous proposons donc de
compléter la revalorisation des prestations paraatien d’accompagnement renforcé de ces
personnes vers la formation et vers I'emploi. Lanptle lutte contre le chbmage de longue
durée présenté par M. Rebsamen s’inspire des i@fi@sur ce point.

Nous recommandons, en outre, de faciliter 'aceassdructures d’accueil collectif.
Cette mesure figure déja dans le plan, mais ilis@gccélérer sa mise en ceuvre. Il 'y a
notamment eu un débat sur les cantines, qui soptugeen plus nombreuses a n’accueillir
gue les enfants dont les deux parents travaillent.

Mme la présidente Catherine CoutelleL’Assemblée nationale a adopté jeudi
dernier en premiére lecture une proposition deohdigeant les communes a accueillir tous
les enfants dans les cantines, y compris ceuxldsmarents sont chémeurs.

M. Francois Chéreéque.Cette évolution Iégislative va dans le bon senssiAque
le plan le prévoit, il faut que le nombre d’enfaistsus de familles modestes accueillis par les
structures collectives — non seulement les cantimess aussi les creches, les assistantes
maternelles et, surtout, les écoles, s’agissarmoient des enfants de moins de trois ans —
soit représentatif de leur part dans la populatiorméme age sur un territoire donné. Avec
les moyens supplémentaires qui lui ont été attapliéducation nationale fournit un gros
effort pour ouvrir I'acces a I'école maternelle aemfants de deux ans, des gu’ils sont
propres. A ce stade, reconnaissons-le, les famijlésétaient visées en priorité par cette
mesure aménent moins leurs enfants a I'’école qupdeents des classes moyennes, qui ont
une meilleure connaissance du droit. Il faut ddher dans ces familles, avec les travailleurs
sociaux, pour les convaincre que l'intérét de lenfant est d’aller a I'école, méme si eux-
mémes ne travaillent pas et qu’il fait froid, pamge c’est un élément de socialisation et
d’intégration. La reproduction sociale, on le saiimmence tres tot.

Je récapitule les cing recommandations principd&sotre rapport : a l'intention
des familles pauvres, mettre en place un accompagmerenforcé vers I'emploi pour les
parents et améliorer I'accueil des enfants danstiestures collectives ; fusionner le RSA
activité et la PPE ; instaurer un acces automatigiaeCMU-C pour les allocataires du RSA
socle ; préférer lintermédiation locative a I'hétpement en hotel ; mener a bien les Etats
généraux du travail social. Le Gouvernement a pkudvi ces propositions.

Mme Maud Olivier. La scolarisation des enfants de moins de trois estsle
probléme non seulement des parents, mais aussndegipalités : certaines d’entre elles
refusent de scolariser les enfants de deux anse parelles estiment que cela leur colte trop
cher, mais aussi parce que les parents sont sodesrtemandeurs d’asile ou des personnes
bénéficiant de 'hébergement d’urgence. Il faut tpsepréfets jouent leur réle en la matiére.

M. Francois Chéréque.Vous soulevez la un véritable probléme. Conforménae
ce qui était prévu dans le plan, les préfets anthargés d’élaborer un schéma territorial de
la parentalité et de la petite enfance. La circalabrrespondante a été diffusée au mois de
janvier. Or on se heurte a la complexité admintistea tant les acteurs sont nombreux :
I'Etat, avec I'éducation nationale ; les CAF, aes mesures de soutien a la parentalité ; les
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conseils généraux, avec la protection maternellenfantile (PMI) ; les responsables de
créeches, etc. On ne sait pas qui doit étre le dbdile dans le cadre de ces schémas, et c’est
au préfet qu'’il revient de mettre tout le mondecdtad.

M. Christophe Sirugue.Je vous remercie pour votre travail, monsieurésiplent.
Des plans de toute nature, nous en avons connudoOr la premiere fois, un véritable suivi
est mis en place : I'évaluation tres fine et trésesise que vous réalisez chague année est
tres utile pour tous ceux qui participent a uretdu a un autre — associations, élus, etc. — a la
politique de lutte contre la pauvreté, mais aussir pes publics concernés.

Je suis tres préoccupé par la précarité croissdate femmes. Elle résulte
notamment de trois phénomenes qui se sont cumetéguinze ou vingt derniéres années :
les femmes sont les principales concernées pagriiantation de la monoparentalité ; les
femmes touchent souvent les pensions de retratplles faibles, parce gu’elles ont eu des
carrieres plus hachées ; les femmes sont cellesutpissent les diminutions de niveau de vie
les plus importantes & la suite des ruptures faledi A cela S’ajoute une précarité
professionnelle tres importante, liée au dévelomoegnde certains métiers dans lesquels —
malheureusement, si je puis dire — les femmes smntent trés représentées : commerce en
grande surface, nettoyage, services a la persetme,

Dans le cadre de I'évaluation de la mise en ceuur@ldn pluriannuel contre la
pauvreté, pourrions-nous disposer, 'année proehaliune analyse plus fine des situations
de précarité et de pauvreté que connaissent lendsf? Certes, les femmes bénéficient des
dispositifs généraux de lutte contre la pauvretgisroertaines problématiques qui leur sont
propres mériteraient d’étre davantage soulignéesishbourrions alors envisager des textes
qui permettent d’avancer sur ces questions.

M. Francois Chéréque.Je n’'ai pas encore de feuille de route pour leges qui
viennent en ce qui concerne I'évaluation du pl&m revanche, j’en ai une bien fournie pour
ce qui est du service civique.

Vous avez abordé, monsieur Sirugue, un sujet mgsoitant. On a cherché a
répondre a cette situation notamment en fixanhgtwjuatre heures la durée hebdomadaire
minimale du travail a temps partiel. Cette disposita été tres critiquée apres la conclusion
de I'accord national interprofessionnel qui la emdit, y compris par un certain nombre de
signataires. La préoccupation des organisationslisyies était que I'on ne puisse pas
descendre au-dessous d'un certain niveau d'emplmpendant, jobserve que de
nombreuses branches signent des accords dérogatirgarticulier dans les secteurs que
vous avez cités. C’est une difficulté. Notre systeédgnonomique a certes besoin de variables
d’ajustement, mais pas nécessairement de celle-la.

D’'une maniére générale, selon moi, on ne peut pitter contre la pauvreté
uniquement par des mesures monétaires. Cellesatiusites, mais il faut aller au-dela, en
proposant des services et une aide aux personnessuir de la pauvreté. S’agissant des
familles monoparentales, il s’agit de faciliterdées a la qualification et a 'emploi. Ce type
de mesures est non seulement plus efficace damburie, mais aussi mieux accepté
socialement. A cet égard, il faut étre consciertmg partie de plus en plus importante de la
population est en train de prendre ses distanoces lag politiques de solidarité. Selon une
enquéte annuelle réalisée depuis trente-cinq antep@entre de recherche pour I'étude et
I'observation des conditions de vie (CREDOC), goesavons citée dans notre rapport, le
taux d’acceptabilité de notre systéme social magja été aussi bas en France. La pression
de I'opinion devient d’ailleurs inquiétante en latnére.
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Votre remarque sur le calcul des pensions est,jost@sieur Sirugue. D’autre part,

si la pauvreté baisse actuellement chez les peescigees, elle augmentera a nouveau dans
une quinzaine d’années, compte tenu du nombre @mEes qui touchent le RSA socle et
ne sont pas en situation de cotiser. Notre systeoc@l a trés bien fonctionné pendant
plusieurs années, notamment du fait de 'accedademes a I'emploi. Mais cette tendance
favorable est en train de s'inverser en raisonttimage de longue durée et de la pauvreté.
A l'age de la retraite, les personnes qui sont dees situations seront les premiéres
touchées.

Mme la présidente Catherine CoutelleLors de I'examen de plusieurs textes de
loi, notamment de la réforme des retraites, nommswonstaté que les dérogations au code
du travail s’appliquaient majoritairement aux fensmeD’autre part, nous subissons
aujourd’hui les conséquences de I'explosion du gpgrtiel dans les années 1990, que nous
avons nous-mémes favorisée avec certaines dispusiti

M. Jacques Moignard.Vous avez évoqué la multiplicité des acteurs qui
interviennent dans le champ social, monsieur Isige@it. Je me réjouis d’ailleurs que les
départements conservent leurs compétences en l@renaCependant, les personnes en
situation de pauvreté sont confrontées a un déddhainistratif insupportable ! Nous
recevons dans nos mairies des gens désorientésustle sommes nous-mémes car les
réponses des différents organismes a nos quest@sent pas toujours cohérentes ! Ainsi,
une personne en situation de pauvreté extrémeispesdnt plus d’aucune ressource, s'est
récemment adressée a moi. Elle a atteint 'ageadestraite aprés avoir trés peu cotise.
Pendant six mois, elle a percgu a tort I'allocatx adultes handicapés (AAH), soit au total
5 500 euros que la CAF lui demande de remboursegutelle n'a pas les moyens de faire.
Je l'ai orientée vers le centre communal d’actiociade (CCAS), en lui suggérant de
demander le RSA. Jignore comment nous allons polraider. Comment faciliter la tache
des travailleurs sociaux, des caisses de sécwdi@ls et, surtout, des demandeurs ? La
simplification est peut-étre pour demain, maistari cas, elle n’est pas pour aujourd’hui !

Mme la présidente Catherine CoutelleLe nouveau systeme issu de la fusion du
RSA activité et de la PPE sera-t-il plus simple tacien ? Une critique que jai lue dans la
presse a ce sujet m’'a inquiétée. Auparavant, it tdau compte des revenus de la famille
pour le calcul du RSA activité, mais pas pour cealei la PPE, qui était une prime
personnelle.

M. Francois Chéreque.La simplification du systeme est I'un des enjeuxdeébat
parlementaire. Pour certaines prestations, la CAkisaen place un mécanisme de « droits
glissants » : dés lors qu’une personne a droiteapuastation au début d’'un trimestre, elle la
conserve jusqu’au trimestre suivant. Il s’agit dsusimplification qui évite les indus, la
situation du bénéficiaire n’étant reexaminée quegrgufois au cours de I'année.

Vous avez soulevé une vraie question concernadtH'Amonsieur Moignard. Dans
un rapport que j'ai remis en 2014 sur les lienseshtindicap et pauvrete, j'ai recommande,
d’'une part, que I’AAH soit renouvelée non pas tassans, mais tous les cing ans lorsque la
situation de handicap le justifie et, d’autre pgtte 'on examine simultanément I'éligibilité
a 'AAH et au RSA, afin que les personnes qui regemt plus droit a I'AAH « basculent »
immédiatement dans le dispositif du RSA. Ces pritpos devraient en principe étre
retenues.

L’étalement des renouvellements dans le temps gerdgartiellement les maisons
départementales des personnes handicapées (MDBHEommencent a étre engorgées.
Ainsi, les MDPH pourront accorder ’'AAH pour dix @8i elles estiment que la situation de
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handicap a peu de chances d’évoluer. C’est une mnekausimplification : actuellement, il
arrive que I'on demande a des personnes qui resteamdicapées toute leur vie de solliciter
chaque année le renouvellement de 'AAH. En fag fegles en vigueur résultent d’'un
accord « donnant donnant » entre les pouvoirs galgt les associations compétentes en
matiere de handicap : on avait relevé le montant/AleH de 25 % — comme celui de
'ASPA —, mais, en contrepartie, on avait augmdatééquence des renouvellements afin
d’éviter les dérives. Cependant, ce n’est pas sagesnent sur ce point que les dérives sont
les plus importantes.

La encore, si 'on souhaite vraiment simplifier despositif, il faudra se mettre
d’accord sur les ressources a prendre en compse fleasources). Mais nous devrons alors
assumer collectivement le fait que certaines pem®ry gagneront et d’autres y perdront
provisoirement.

Mme Catherine Quéré.Dans ma circonscription, jai eu a connaitre dsSiker
d’'une femme qui était en situation de tres granméeagoité : elle avait perdu son emploi et on
lui avait enlevé la garde de ses enfants. Je Bagdentée vers une assistante sociale. Jai
rencontré récemment cette derniére et lui ai deéndied nouvelles de cette femme. Elle m'a
répondu que les assistantes sociales recevaiepetssnnes qui venaient les voir, qu’elles
les aidaient et leur donnaient des conseils, maisllgs n’avaient plus le temps ni les
moyens d’assurer un suivi, contrairement a ce psdhisaient autrefois. En outre, alors
gu’elles avaient auparavant un réle assez génénala désormais des puéricultrices, des
conseilleres familiales, etc. Or ces différenteiménants ne se parlent pas. C’est dramatique
pour les demandeurs : on a recherché cette fenllma, &ait mise a boire...

Mme la présidente Catherine CoutelleAinsi que vous l'avez indiqué, monsieur
le président, il est indispensable de tenir ledsEggnéraux du travail social. Ce sont les
conseils généraux qui organisent le travail desstastes sociales et leur donnent des
instructions. Autrefois, celles-ci se rendaieneéfiet dans les familles, ce qui leur permettait
de se rendre compte du contexte et des conditensed Désormais, conformément a ce qui
leur a été demandé, elles font venir les famill=ut-étre est-ce la une évolution normale,
mais cela les a beaucoup éloignées du terrain.

M. Francois Chéréque.Le systeme est trés complexe, car il existe des
professionnels pour chaque prestation : I'Etat @shpétent en matiére de logement et
d’hébergement, le département I'est pour tellecalion, la CAF pour telle autre, etc.
Lorsque nous avons tenu nos réunions au niveaiotet, les personnes en situation de
pauvreté nous ont indiqué qu’elles avaient un oteteur différent pour chaque probleme.
|l s’agira en effet d’un sujet central pour lest&tgénéraux du travail social. Ne pourrait-on
pas envisager gue le suivi d’'une personne donriéeadié au premier interlocuteur auquel
elle s’adresse ?

Dans la feuille de route pour les années 2015 &,4@1Premier ministre a repris la
notion d’accompagnement, qui ne figurait pas dargrémiere feuille de route. Faut-il aller
jusqu’a créer un droit a 'accompagnement ? End#éiére, le droit au logement opposable a
un peu traumatisé tout le monde. En tout casutil i@ettre en place un systéme qui permette
d’accompagner les personnes dans la durée. D'agteégites sont obligées de raconter leur
vie a chaque nouvelle démarche, ce qui est panfessdur psychologiquement, ainsi que
plusieurs d’entre elles nous l'ont fait remarquEles préféreraient que les services se
mettent d’accord entre eux plutét que d’invoquesderet professionnel ! Nous allons tenter
de répondre a ces difficultés en travaillent sundéion d’accompagnement, mais c’est plus
facile a dire qu’a faire.
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Mme Catherine Quéré.Dans ma circonscription tres rurale, les assistasbciales
ne travaillent souvent qu’un ou deux ans avant aiéirps’installer en ville, notamment a
La Rochelle. C’est un vrai probléme : les persorsgeplaignent de ne jamais avoir affaire a
la méme assistante sociale, et elles doivent et ftonter leur histoire chaque fois, essayer
de la faire comprendre. De plus, comme les assestaociales ne se déplacent plus dans les
familles, on oblige les demandeurs a se rendre léanmgairies, ce qui n’est pas toujours aisé
compte tenu des difficultés de transport.

M. Francois Chéreque.Plusieurs mesures récentes sont susceptiblescdigefa
'accés aux droits, notamment dans les milieuxuxirala création des maisons de services
au public, que La Poste est d’ailleurs préte a lydvadans ses bureaux et points d’accueil —
il'y en a encore 17 000 sur le territoire natioralmais aussi la mise a disposition du
simulateur des droits, que I'on pourrait tres biestaller dans ces mémes locaux. Nous
pourrions d’ailleurs y déployer des jeunes en sereivique pour aider les personnes a saisir
leur demande, car celles-ci ont parfois du mali@rsues évolutions informatiques.

Mme la présidente Catherine CoutelleJe vous remercie, monsieur le président,
pour votre intervention passionnante. Ainsi queréievé Christophe Sirugue, la méthode
employée est exemplaire : votre rapport d’évaluaést tres utile au Iégislateur, notamment
en vue d’améliorer la loi.
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Audition de Mme Brigitte Grésy, secrétaire générale du Conseil supérieur de
I'égalité professionnelle entre les femmes etlesh  ommes (CSEP), et de
Mme Marie Becker, cheffe de projet au CSEP, surle  sexisme dans le monde
du travail et sur la négociation collective sur I'é galité professionnelle dans les
entreprises de 50 a 300 salariés

Compte rendu de l'audition du mardi 24 mars 2015

Mme la présidente Catherine Coutelle. Madame la secrétaire générale, la
délégation aux droits des femmes est heureuseldereoevoir pour vous entendre présenter
deux rapports fort intéressants que le Conseilrgeyréde I'égalité professionnelle entre les
femmes et les hommes (CSEP) vient de publier, poarant sur le sexisme dans le monde
du travail, l'autre sur la négociation collectiveir s'égalité professionnelle dans les
entreprises de 50 a 300 salariés.

Les travaux du CSEP tout comme ceux du Haut Coad&ibalité entre les femmes
et les hommes (HCEfh) permettent a la délégatiaalled’ plus vite et plus loin dans
'examen des textes de loi, que vous accompagnezlgoasuite d’évaluations. Notre
collaboration est extrémement performante. Ellendoa, je I'espere, des résultats trés
efficaces en matiéere d’égalité entre les femmdssdhommes.

Nous allons d’abord vous entendre a propos du ramo le sexisme dans le
monde du travail, sujet insuffisamment pris en ctagi qui ne recouvre que partiellement
les agissements visés dans la loi sur le harcelesesnel du 6 aolt 2012.

Nous aimerions que vous nous présentiez ses grégdes et que vous mettiez en
avant la facon dont la lutte contre le sexisme peutver une traduction juridique. Faut-il
définir le sexisme dans la loi ? Comment faire eriesque les femmes qui en sont victimes
puissent se défendre ?

A ce propos, je rappellerai que lorsqu’il a étéerément question de renforcer la
lutte contre les discriminations, notamment pow s d’antisémitisme ou d’homophobie,
Yvette Roudy m’a immédiatement appelée pour me deerade reprendre les dispositions
de lutte contre le sexisme qu’elle n'avait pas gitef passer en 1983. Nous tenons peut-étre
une autre occasion d’avancer sur ce sujet.

Mme Brigitte Grésy, secrétaire générale du Conseibupérieur de I'égalité
professionnelle entre les femmes et les hommes (GYE Madame la présidente,
mesdames les députées, c’'est la premiére fois gusuis auditionnée a I'’Assemblée
nationale en tant que secrétaire générale du Qomgeérieur de I'égalité professionnelle
entre les femmes et les hommes (CSEP). Je suisduesuse de rendre compte du travail de
cette instance, créée en 1983 par la loi « Rouddt>dont la rénovation en 2013 a été
marquée par la création de la fonction de seceégg@nérale. Méme si nos moyens ne sont
pas a la hauteur de nos espérances, nous comeonsdus développer pour vous proposer
encore plus de rapports et vous faire encore ptusugigestions concernant les politiques
publigues a mettre en ceuvre dans les lois.

Le CSEP s’est attaqué des sa rénovation a la quegti sexisme. Une enquéte
menée aupres de neuf grandes entreprises frangaises permis de recueillir les réponses
de 15 000 salariés, femmes et hommes, a un quesiiercouvrant divers aspects de la vie
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au travail, des réunions jusqu’aux interactionsamva machine a café, des situations de
gouvernance aux périodes de grossesse. Il s’agssai nous de mettre au jour ce qui, dans
les relations entre femmes et hommes, était rassemme du sexisme. Les résultats sont
impressionnants : plus de 80 % des femmes salartgessderent qu’elles sont régulierement
confrontées a des attitudes ou a des décisionstagexb6 % des hommes salariés ont déclaré
en avoir été témoins et 90 % des femmes victimesegsme estiment que ces attitudes ont
eu un effet négatif sur leur sentiment d’efficagiggsonnelle. Autrement dit, le sexisme a un
impact direct sur le bien-étre des salariés et domdeur performance au travail.

Fort de ces résultats, le Conseil supérieur a @ulsliavis, a la suite duquel il a été
décidé d'aller plus loin. C’est ainsi que nous a/oédigé ce rapport sur le sexisme dans le
monde du travail, remis le 6 mars dernier a Mmmilaistre des affaires sociales et a Mme la
secrétaire d’Etat en charge des droits des femmes.

Ce rapport, jinsiste sur ce point, est innovanbuBl avons trouvé trés peu
d’éléments sur le sexisme au niveau de I'Union pé&eone, exception faite de la Belgique,
dans le domaine de la psychologie sociale, lesrimdtions venant principalement des Etats-
Unis. D’une fagon générale, ce sujet demeure laegenmexploré. Ce qui prévaut dans le
monde du travail, c’est la loi du silence. Le matexisme » est un mot tabou : on parle de
« misogynie », de « machisme », alors que les mets racisme » et « homophobie » ont
droit de cité.

Nous nous sommes posé la question de savoir padegsexisme se heurtait a tant
de résistances et faisait I'objet d’une telle eupisétion dans le monde du travail.

C’est d’abord, nous semble-t-il, parce qu’il prgrldce dans le tissu des relations
guotidiennes entre femmes et hommes, qui suppeséraumour et distanciation. C’est
ensuite que ce terme est mal défini : il désignesiabien des actes clairement visés dans
notre droit, comme la discrimination, le harceéletnégs agressions sexuelles voire le viol,
gue des actes plus anodins, qui se manifestentad@&re plus subtile et insidieuse, que I'on
pourrait ranger dans la catégorie du sexisme ardiraon parle méme de « minutie du
sexisme » —, incidents mineurs et micro-agressipmsadditionnés, créent de la souffrance
au travalil.

Tout cela pose une question trés délicate : olitge & limite entre le caractére
acceptable et le caractere blessant dans les detegropos, les attitudes de la vie
guotidienne en entreprise ? La grande difficultél qua a la saisir exige de s’entourer de
précautions.

La notion de sexisme est née aux Etats-Unis danarleées soixante, par analogie
avec le mot «racisme » apparu trente ans plus géur désigner un deéséquilibre
hiérarchique entre femmes et hommes, et un phéreutierclusion et de concentration du
pouvoir dans les mains de ceux qui le détienngat dé

Cette notion renvoie bien évidemment aux systeneeeprésentation. Elle repose
sur la construction sociale des rbles de sexevarsaune valence différentielle qui accorde
au masculin un coefficient symbolique positif papport au féminin. Elle a a voir avec les
stéreotypes qui, rappelons-le, ne créent pas légalités mais les l|égitiment en les
naturalisant et en les rendant invisibles.

Le mot sexisme se référe, d’'une part, a une idéalagi proclame la supériorité
d'un sexe sur l'autre, d'autre part, a des actesledt pratiques s'inscrivant dans un
continuum des violences, de la plus anodine juslgupdus grave.



— 03—

Trois étapes ont marqué I'histoire du sexisme. Dserisme ouvertement hostile
mettant en avant de prétendues qualités naturéissfemmes en les privant d’accéder a
certains espaces pour mieux les confiner dansré'gutous sommes passés dans les années
soixante-dix a un sexisme masqué : a une époglesduttes féministes ont commencé de
produire leurs effets tant dans le domaine du dyoé des politiques d’accompagnement, il
est devenu politiquement incorrect de se dire texet ce phénomene a pris des formes
subtiles. Aujourd’hui, prévaut ce que I'on pourrappeler un sexisme ambivalent: en
apparence bienveillant, il consiste a attribuer demmes des qualités prétendument
positives, tout en les maintenant dans un statusut®rdonnées et dans une logique de
protection. Ce faisant, il reproduit une divisioresd qualités, des aptitudes et des
comportements dans laquelle les femmes sont cogsslccomme complémentaires des
hommes et non comme leurs pairs. Il se manifestes d@ mise en avant d'un modele
androgyne de I'entreprise qui attribue certaineaétences et certains postes aux femmes —
direction des ressources humaines, communicateird-autres aux hommes —léadership
la finance et la stratégie. Cette forme de sexisem®ue avec une division sexuelle des
fonctions et une naturalisation des compétencdsmdize de la discrimination.

Je n’entre pas dans le détail des différentes mstaifions du sexisme : blagues,
incivilité, police des codes sociaux de sexe, pakations familieres, fausse séduction. Je
soulignerai avant tout la facon dont les femme®raent des stratégies de réponse au
sexisme. Le plus souvent, elles adoptent une @dtitde déni, de contournement ou
d’euphémisation. L’affrontement est assez rarecdét en est plus lourd pour elles que
'acceptation. Elles préferent faire comme si eli&sraient rien vu, ce que les Anglo-Saxons
appellent la stratégie dmping une logique de protection mise en ceuvre pouré&sep/er
de la menace ou de I'agression : notre enquétesaraontré qu’a peine 8 % des femmes ont
fait appel a leur supérieur hiérarchique ou awdmats pour dénoncer le sexisme. Ou alors
elles déploient des stratégies de blanchimentv@rnsdesquelles le sexisme est repeint avec
des couleurs qui le rendent acceptable aux yeusetles qui en sont victimes, ce qui va
jusqu’au déni, a I'évitement, voire au retrait etd®sengagement du travail.

Le sexisme n’a rien d’anodin. Il crée de la soufée C’est une entorse au bien-étre
et a la qualité de la vie au travail. Isabelle Banainsi montré comment les femmes en
situation de gouvernance mettaient en place deségtes depassingpour surmonter les
injonctions paradoxales auxquelles elles sont ssesni montrer leur appartenance a la
catégorie des femmes tout en devant se compomemeoun homme. Ces mécanismes, que
la psychologie sociale s’attache a mettre au jibsfagit de mieux les cerner pour apporter
des éléments de réponse.

Mme la présidente Catherine CoutelleJ’aimerais savoir si les 15 000 personnes
qui ont répondu a I'enquéte constituent un parmgiésentatif.

Mme Brigitte Grésy. Les 15000 salariés — deux tiers de femmes, urs tier
d’hommes — consultés dans notre enquéte sont déiescappartenant a neuf grandes
entreprises francaises, ce qui implique des bidsis comptons compléter cette étude par
une consultation aupres de non-cadres dans les BM&s résultats mis en évidence avaient
avoisiné les 50 % ou les 40 %, nous aurions pu mesroger sur la pertinence de notre
procédure, mais des proportions telles que 90 ¥B@% ne laissent aucun doute sur
I'existence du phénomene : les biais sbmfactolissés.

J’en viens a la deuxiéme partie du rapport : lésses dans le droit.

Certains actes sexistes sont d’ores et déja viaés dotre droit, qu’il s’agisse de
'agression sexuelle, du harcelement moral, dudtansent sexuel, et des discriminations en
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tous genres. Toutefois, la notion de sexisen@rtiori de sexisme ordinaire, n’a pas trouvé
sa place dans les normes juridiques. Le sexism@amnque tel n'est pas une catégorie
juridique et le droit du travail ou les dispositiolégales s’appliquant au contexte du travalil
n’en disent rien.

En droit international, que ce soit dans la coneensur 1’élimination de toutes les
formes de discrimination a 1'égard des femmes (CED#es Nations Unies, dans les
conventions de I'Organisation internationale dwara(OIT) ou encore dans la convention
du Conseil de I'Europe sur la prévention et ladutbntre les violences faites aux femmes et
la violence domestique, aucune mention n’est fautsexisme en tant que tel. On assiste a la
montée en puissance des instruments juridiguea destrimination et des violences. Or le
terme de «violences » peut donner l'impression sgemls les actes pergcus comme trés
graves sont visés et renforcer le sentiment d’intpuace a des comportements de sexisme
ordinaire. Le seul signe positif, c’est que latstgge 2014-2017 en matiére d’égalité entre les
femmes et les hommes publiée par le Conseil dadjiia fixé comme objectif n° 1 le fait
de combattre les stéréotypes de genre et le sexisme

Le droit de I'Union européenne est marqué par imglé émergence de la prise en
compte du sexisme ordinaire a travers deux notidamsliscrimination indirecte a raison du
sexe et le harcelement fondé sur le sexe, défimnoe une situation dans laquelle un
comportement non désiré, lié au sexe d’'une pers@umeient avec pour objet ou pour effet
de porter atteinte a sa dignité et de créer unremvément intimidant, hostile, dégradant,
humiliant ou offensant. Il s’agit toutefois d’'unetion tres peu connue, n'ayant pas fait
I'objet d’'une interprétation par la Cour de justide I'Union européenne (CJCE). Seule la
Belgique a recemment adopté une loi incriminargebeisme mais cette démarche reste a ce
jour isolée parmi les Etats membres.

Dans notre législation nationale, on peut discetmedébut de caractérisation du
sexisme ordinaire. Toutefois, I'absence de juridpnce interdit toute définition claire de la
notion.

En matiére pénale, trois incriminations ont retemdre attention. Cependant les
agissements relevant du sexisme ordinaire demepeetitulierement difficiles a établir du
fait de I'obligation qui pése sur la victime d’apfay la preuve matérielle de ces agissements
et de celle de l'intentionnalité de I'auteur.

Il s’agit, premiérement, des délits d’injures, dffaghation, de provocation a la
haine et a la violence fondées sur le sexe outesximtroduits par la loi de 2004 portant
création de la Haute Autorité de lutte contre lssriminations et pour I'égalité (HALDE).
Membre d’un cabinet ministériel a cette époquegex vous dire comme il m’a été difficile
de faire intégrer le caractére sexiste des projsusihinatoires dans la loi, dans la lignée de
la loi défendue par Yvette Roudy. On me répondag geule la répression des propos
homophobes était importante et gu'il ne valait pageine d’évoquer celle des propos
sexistes | A ce jour, ces délits n'ont pas doneé & des condamnations par la Cour de
cassation et un flou juridique continue d’entodaedéfinition de I'injure sexiste.

Il s’agit, deuxiemement, du délit de harcélementusé dont la définition a été
élargie aux « propos et comportements sexisted’'oc@asion de I'entrée en vigueur de la
loi du 6 aolt 2012. Une circulaire d’applicatiorépise que le délit peut viser les propos et
comportements sexistes. Nous ne savons cependargngare quelles interprétations en
feront les juges.
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Il s’agit, troisiemement, du délit de harcélemerdrah Trés souvent mobilisé par
les personnes qui sont la cible de comportememristss, il présente I'inconvénient d’étre
insensible au mobile sexiste.

En matiére de droit du travail, qui demeure la voiwilégiée pour contester les
discriminations a raison du sexe du fait de I'aggtiobn du principe de 'aménagement de la
charge de la preuve, trois outils peuvent étre lis@si: le harcélement moral; le
harcelement sexuel — nous espérons que la cirewd&pplication de la loi du 6 aolt 2012
permettra de prendre en compte certains propos eotomstitutifs de ce délit ; une nouvelle
disposition prohibant tout agissement a raison dhtere prohibé, dont le sexe, depuis la loi
du 27 mai 2008, loi de transposition du droit comautaire.

Vous nous avez demande, madame la présidente,darenqui nous semblait la
plus importante a mettre en ceuvre. C’est cellecquiespond a la recommandation 18 de
notre rapport : codifier la notion d’agissementagson du sexe. On nous a reproché de
vouloir ajouter du droit au droit ; or il ne s’agids de créer une nouvelle disposition mais de
codifier une disposition existante. On le saitioladu 27 mai 2008 n’a pas été codifiée et la
loi de 2012 sur le harcelement sexuel qui, elleété est venue se juxtaposer vis-a-vis de la
définition du harcelement moral et sexuel que adttaiere établissait.

Nous proposons donc de codifier la dispositiontiretaa I'agissement a raison du
sexe contenue dans larticlé’ de la loi de 2008 sous la dénomination d'« agissem
sexiste ». Nous avons choisi de l'intégrer au ahaéravail, pour des raisons de facilitation
de la charge de la preuve, plus précisément dapartee dédiée a I'égalité professionnelle
entre les femmes et les hommes, pour des raisolisikté.

Pourquoi « agissement » et non « harcelement »& dieectives européennes
retiennent le mot de « harcelement », traductiomatassmenttermes reposant tous deux
sur l'idée d’actes répétés. Le terme « agissemehtisméme retenu par le législateur
francais dans la loi de 2008, nous a semblé plésassant.

Pourquoi le terme « sexiste » ? Nous aurions prodejire la formulation de la loi
de 2008 : « agissement a raison d’'un critére peohilou méme « agissement a raison du
sexe ». Toutefois, inscrire le mot « sexiste » @dme rendre visible le sexisme dans le code
du travail, de fagcon que les femmes puissent iflenplus facilement ce qui leur arrive, les
juges appréecier de facon plus slre les faits guident soumis, et les inspecteurs du travalil
disposer de meilleurs outils pour saisir ce phémamEe choix de ce terme est pour nous un
instrument de mise en visibilité de ce sexisme s@pvent occulte, euphémisé, dénie.

Pourquoi avoir choisi la partie consacrée a I'é§agirofessionnelle dans le code du
travail ? L'égalité professionnelle entre les horsmeeles femmes fait d’ores et déja I'objet
d’'un traitement spécifique dans la Constitutioncbede du travail lui consacre un chapitre et
il nous est apparu que ce choix permettait d’assume meilleure visibilité, de nature, la
encore, a donner un moyen d’agir plus sOr a ceuomjula charge de juger et de contréler
les manifestations de sexisme.

Nous avons presque réussi a ce que les pouvoilepuabus soutiennent, mais a la
derniere minute, cela n’a pas été possible. Nousrsales résistances de certaines parties
prenantes, qui ne souhaitent pas modifier le dmwitnotif que les changements créent une
insécurité juridiqgue supplémentaire pour les emisep, qui auraient déja beaucoup de mal a
s’y retrouver. Nous prétendons que cette codificationtribuerait, au contraire, a créer de la
sécurité juridique.
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Les femmes peuvent reconnaitre ce que recouvre gissement sexiste, et
notamment s'il est particulierement lourd, graveré@pété. Evidemment, il faudra trouver un
faisceau d'indices. Evidemment, il faudra se faiider par la jurisprudence pour parvenir &
le qualifier correctement. Pour la notion de hamednt moral, il a bien fallu arriver a
construire une jurisprudence cohérente. Il y auea lad méme maniere une phase
d’acclimatation. Mais nous estimons que la notidn«@gissement sexiste » serait un
tremplin formidable pour rendre visible ce phénomévious savez bien qu’il faut d’abord
une reconnaissance dans le droit pour parvenir ea aamsibilisation, a des actions de
formation et & un accompagnement par les politiguédiques.

L'idée qu’avec le temps, on parviendrait a luttentte ce phénomeéne, ou que la
neutralisation des politiques publiques est le leil outil pour ce faire est un leurre. Le
sexisme fait I'objet d’un tel déni qu’il faut agiar le droit. Et je précise que le sexisme n’est
pas seulement le fait des hommes. Nous sommestidouses dans la méme marmite des
I'enfance et les femmes ne sont pas plus vertueuses

Au-dela de la codification juridique, il importe geendre en compte la prévention
en matiére de sécurité et de santé au travailétargé et la santé au travail constituent une
dimension nouvellement prise en compte par la loddolt 2014 sur I'égalité réelle entre
les femmes et les hommes, laquelle prévoit queelaseprises doivent produire des
statistiqgues « genrées » et tenir compte de l'imgdi2rencié des risques sur les femmes et
les hommes dans le document unique d’évaluatienridgues. Nous recommandons que
figurent dans le plan de prévention une définiticrs claire et extensive du harcélement
moral et du harcélement sexuel et une mention detlan d’agissement a raison du sexe.

Par alilleurs, il importe de s’appuyer sur les imstents de régulation internes a
'entreprise : le reglement intérieur, outil de wégion des comportements au sein de
'entreprise qui impose des regles générales emameentes, et les chartes d’éthique,
inspirées des Etats-Unis. Or ces documents prerawuellement trés peu en compte les
eléments relevant du sexisme. Nous préconisong&ueloyeur précise lui-méme ce qu'il
entend par comportement sexiste dans le reglemgmieur. Nous recommandons, en outre,
au législateur d’intégrer dans les dispositionscdde du travail relatives au réglement
intérieur des éléments précis sur I'agissemenisamal’un critere prohibé, dont le sexe.

Pour reconnaitre une existence légale au sexispos,avons mis en avant plusieurs
axes de travail.

Nous proposons de nommer le sexisme, en lui dondamkx définitions : I'une
portant sur le sexisme au travail au sens largepigund en compte tous les éléments, du

plus anodin jusqu’au viol, et rappelle qu’il renr@@ une croyance mais aussi a des actes ;

I'autre portant sur le sexisme ordinaire.

Nous préconisons de rendre visible le sexisme. Rela, il faut introduire des
guestions sur le sexisme dans les enquétes dentieggsgant sur les conditions de travail
car, actuellement, elles ne comportent aucun élénemette nature, exception faite d’'une
petite question sur les blagues, dans une enguoé&euss sur les risques psycho-sociaux.

Nous suggéerons de former non seulement les saldaésemployeurs et les
partenaires sociaux, mais aussi les juges et lesass/

Nous invitons les entreprises a organiser des itsrcde remontéeyia des
procédures d’alerte, et a mettre en place unereutitganisationnelle prenant en compte la
lutte contre le sexisme.
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Enfin, nous encourageons la mise en place d’uteiraint des situations de sexisme
au travail.

Tout cela passera par difféerentes actions que Mnmeihistre nous a demandé de
mettre en place. Elle va envoyer une directive dirfaction de I'animation de la recherche,
des études et des statistiques (DARES) et a latdirede la recherche, des études, de
I'évaluation et des statistiques (DREES) pour ireégles questions sur le sexisme dans les
enquétes genérales. Elle a donné son accord peunayis organisions a la fin de 'année un
grand colloque sur le sexisme, associant partenasceiaux, entreprises, chercheurs,
représentants des pouvoirs publics et élus — vossrgz bien sdr conviées. Elle souhaite
surtout que le Conseil supérieur de I'égalité psiennelle crée assez rapidement un kit
pour les entreprises, formé d’'un exemple de reghenmérieur intégrant la question du
sexisme et d'un exemple d’action de prévention exissne ordinaire dans le document
unique d’évaluation des risques, exemples non aigmants destinés a aider les employeurs
a mieux prendre en compte ce phénomene.

Par ailleurs, le label Egalité, qui fait 'objet e moment d’un travail de refonte
avec le label Diversité, va intégrer dans de bdefleis dans son cahier des charges des
eléments de prise en compte du sexisme. Les pauvmiblics vont multiplier les
conventionnements avec de grandes entreprisesradgguquestions de I'emploi et de la
mixité mais également du sexisme.

Mme la présidente Catherine Coutelle. S'agissant du choix du terme
« agissement » plutbt que celui de « harcelemeiigjguterai une précision. Lors de
'examen du projet de loi relatif au harcelementuss, aprés de longues discussions, nous
avons réussi a intégrer dans le texte que le leanait pouvait renvoyer a un acte isolé alors
gu’il est généralement associé a des actes répktésy a toutefois pas encore de
jurisprudence.

Par ailleurs, je souhaiterais savoir quelle loisaurait permis d’intégrer la notion
d’agissement sexiste.

Mme Brigitte Grésy. Il n’y avait pas encore de vecteur |égislatif maigis avons
failli avoir un accord sur ce principe.

Mme la présidente Catherine Coutelle.La loi sur le dialogue social, qui sera
bientbt examinée, pourrait peut-étre s’y préter.

Mme Barbara Romagnan.J'aurai quatre séries de questions.

Premierement, dans I'enquéte que vous avez langgeesades 15 000 salariés,
guelles questions étaient destinées aux hommes aleon demandé s’ils étaient victimes
du sexisme, s’ils avaient été témoins ou encoluast?

Deuxiémement, vous avez cité des mots visant aéeuigkr le sexisme comme le
terme « misogynie ». Pour ma part, je ne vois paguei il serait plus faible.

Troisiemement, je me suis interrogée sur la facont je réagissais au sexisme.
Certes, le cadre dans lequel nous évoluons ergtaélus n'est pas a strictement parler un
milieu professionnel, mais il s’en approche etsil lvin d’étre exempt de manifestations de
sexisme. Considérez-vous que de ne pas les déenaveemt a les atténuer ? Je dois dire que
je ne vis pas les remarques sexistes comme exagérariolentes, méme si elles sont
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répétées. En général, j'y réponds par la moqusiimn, j'évite les spécimens connus pour
en étre familiers en me disant que mieux vaut secpaiser tel ou tel malveillant.

Quatriemement, je soulignerai cette réaction r@&ékez certains de nos collegues
masculins qui consiste a nous renvoyer a notraitstet femme lorsque nous présentons
certaines propositions de loi et appelons I'atengur certains sujets, comme si c’étaient
nos problémes a nous, qui ne nécessitaient pas qutérviennent autrement qu’en faisant
des petites blagues. Tout se passe comme si t€galire hommes et femmes ne devait
concerner que les femmes, autrement dit une sesleelx parties en jeu, attitude que bien
entendu ils s’interdiraient d’avoir s’il s’agissaiti racisme. Vous faites une réunion toutes
les semaines sur la lutte contre le Front natiorals étes considéré comme un champion de
la démocratie ; vous faites une réunion par anam@e a I'égalité entre femmes et hommes,
vous étes une odieuse féministe.

Mme Conchita Lacuey.Madame Grésy, votrdPetit traité contre le sexisme
ordinaire a fait date, révélant I'état de notre sociéténsinde du travail en particulier, face
a ce phénomene. La médiatisation dont il a falijeba permis de mettre cette question sur
la place publique.

Toutefois, le constat que dresse le Centre d’in&tion sur les droits des femmes et
des familles (CIDFF) de la Gironde, avec lequelrgevaille depuis de nombreuses années,
reste préoccupant. L'entrée des femmes dans leermé@its masculins — métiers de la
propreté, du batiment, de la SNCF — n’a rien d’amodlors méme que celles-ci réunissent
toutes les conditions requises en termes de mimtivaie compétences et de formation. Leur
accueil et leur intégration durable sont détermimatis renvoient a une organisation
collective de tous les acteurs de I'entreprise eh& politique publique forte et visible. Or,
actuellement, l'intégration des femmes n’est pdfissunment pensée et réfléchie. Il n'est
gu'a prendre I'exemple des sanitaires, cité de araniécurrente. Lorsque les femmes ne
dépassent pas 30 % des effectifs, elles resterst utaam position minoritaire et sont souvent
isolées. Le sexisme bienveillant peut égalemengmpoobléme et étre contre-productif. Les
femmes sont maintenues dans une posture dite féimie qui complique leur pleine
insertion dans le métier. Pour les fonctions dédnement, elles se heurtent parfois
carrément au refus des hommes d'étre dirigés paifatames et souvent a une résistance
passive se manifestant sous forme de discriminatianposture des cadres doit étre tres
claire, ce qui suppose, comme vous l'indiquiez,atg®ns de formation adaptées.

Ne pensez-vous pas qu’il serait nécessaire d'alles loin dans la parité en
I'étendant a toutes les instances dirigeantes dadmalu travail afin de lutter efficacement
contre les stéréotypes et les préjugés tenaces ?

Nous préconisons la mise en ceuvre de I'expertisgnféte a tous les niveaux. Je
sais que tel est votre combat.

Mme la présidente Catherine CoutelleVous avez proposé, madame Grésy, de
lancer une campagne de communication dans les sad®lar souligner toute I'importance
de telles actions, je citerai le cas d’'une femme pgi rencontrée hier a ma permanence.
Depuis dix ans qu’elle subit la violence de soniraaapres huit tentatives de suicide, ce qui
lui a fait prendre conscience de ce dont elle &fatime, c’est un spot télévisé. Et elle est
venue spécialement me voir pour me dire le roleldomental qu’avait joué pour elle cette
campagne.
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Mme Edith Gueugneau.Madame la secrétaire générale, je vous remerdig po
votre exposé. Que seules 8 % des femmes osent agnensexisme parmi les cadres des
grandes entreprises montre toute I'importance de\tavail.

J'aimerais savoir quelle sorte de lien il est passd’établir entre situations de
burn-out et sexisme, qui n'est finalement qu'un des aspdatsharcélement auquel les
femmes sont exposées dans une entreprise. Avezdesudléments statistiques mettant en
evidence le fait que le sexisme a pu étre le mendépart d’une situation de détresse ?

Dans votre rapport, vous faites le point sur lefédints acteurs conduits a
intervenir dans la lutte contre le sexisme, citaatservices de médecine et de prévention au
travail, qui devraient étre la pierre angulairedikpositif de lutte contre le sexisme. Or dans
de nombreuses entreprises, notamment les plus egarsg® pose la question de leur
proximité avec les employeurs, car ils n'ont pasjdors tendance a agir dans un sens
favorable aux salariés. Est-ce une réalité dons\awez connaissance ? Si oui, comment y

remédier ?

L’égalité entre femmes et hommes est un combanaeent et le chemin a
parcourir reste long. Je pense que le kit que destinez aux entreprises pourrait également
étre distribué, sous une forme adaptée, dans Iksctatés publiques. Le sexisme se
manifeste aussi dans nos communes, nos commundaitésmmunes et nos régions. Ce
serait un premier pas important. Les élus doivemitner 'exemple.

Mme Brigitte Grésy. Le Conseil supérieur de I'égalité professionnelESEP)
couvrant seulement le marché du travail privéevient au Conseil supérieur de la fonction
publique d’Etat et au Conseil supérieur de la fimmcpublique territoriale de se saisir de ces
guestions, madame Gueugneau.

Madame Romagnan, dans notre enquéte, nous avorandéraux femmes si elles
avaient été les victimes ou les témoins d’'agissésnggxistes ; aux hommes, seulement s'ils
en avaient été les témoins. Et la psychologie Boamntre qu'étre témoin ou étre victime
crée quasiment le méme type de dégats. On peutrisaluf sexisme passif, a l'instar du
tabagisme passif.

Misogynie, machisme, sexisme sont des termes qoouxgent un méme
phénomeéne, mais ce qui est important, c’est deodespd’un terme juridique. Sexisme en est
un, comme le racisme. Nous visons la reconnaissdiniceconcept juridique, ce qui nous
fait éliminer tous les termes qui ne font que désigles relations difficiles entre femmes et
hommes.

Les stratégies des femmes face au sexisme somiffédentes. Elles dépendent des
milieux, or le monde politique est le pire en latie@ car il ne connait pas de mécanismes
de régulation interne, le sexisme s’y exprime daigra sauvage. Dans une organisation de
travail, que ce soit une entreprise ou la hautetfon publique — ou, je peux vous le dire
d’expérience, le sexisme sévit —, des autoréguists® mettent en place a travers la chaine
hiérarchique. Le sexisme se manifeste de manierecbep plus insidieuse et détournée que
dans le monde politique, ou il n'y a de comptegridre qu’a ses électeurs. Et ce caractere
dissimulé du sexisme ordinaire au travail est sodfane grande souffrance qui affecte non
seulement les victimes mais aussi les témoins, atc da performance globale de
I'entreprise.

Le seuil de tolérance au sexisme est trés diffésaitant les femmes : certaines
semblent étre invincibles quand d’autres sont masesre par une simple remarque. Le role
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des pouvoirs publics est de donner la plus grandiiité possible au phénomene du
sexisme pour venir en aide aux plus faibles, aus fragiles.

Vous avez raison, madame Lacuey, les deux miliautes femmes souffrent le
plus du sexisme sont les métiers majoritairemergculans, comme les métiers du batiment,
et les postes de gouvernance. C’est quand les feraamg les moins nombreuses, et quand,
historiguement, elles n'‘ont pas encore fait la peeue leur légitimité, qu’elles sont
contestées et agressées. Nous voyons bien quellagaie se déchaine contre celles qui se
portent candidates a des postes a pourvoir dansrdEsntes que nous connaissons toutes.
Méme si les aides européennes permettent de @éesadhitaires distincts, si les femmes ne
sont pas accompagnées et ne sont pas en effetdfitasts, elles partiront de I'entreprise au
bout d’'un an ou de deux ans, les ailes souvergdsidl faut nommer ce sexisme-la dans ces
milieux majoritairement masculins. Seules quelquess pourront déclarer que ces
manifestations sexistes tenaient davantage du dgeutla majorité renoncera. Je vous
renvoie a l'un des derniers numéros de la pubboaBref du Centre d'études et de
recherches sur les qualifications (CEREQ) consagxdemmes dans les métiers d’hommes.

Renforcer la parité, dites-vous encore, madameayacie suis « Madame objectifs
chiffrés » car je considére qu’'on ne peut parveénicréer de I'égalité qu'en mettant en
tension les organisations : I'égalité, ca se mestreca se contraint. La parité est a
développer. Il faut le faire avec doigté et celssgema par des objectifs chiffrés de
progression.

Quant auburn-outet aux situations de détresse, nous ne disposmdgdonnées
permettant d’établir un lien avec le sexisme, Eé&tient parce que rien n’est sexué dans les
plans de prévention et les documents uniques darig€cFaire émerger la notion
d’agissement sexiste, parvenir a ce que le sexisoitementionné dans les réglements
intérieurs, les plans de prévention, les chartéshitjue, voila qui permettra de mener des
enquétes susceptibles de montrer gu'’il existe ale tausalité. Nous avons tous I'intuition
gue l'usure professionnelle, la difficulté a sejerer dans le lendemain, Burn-out, sont
liées a des phénomenes de non-reconnaissanceque ¢en est et d’atteinte a son identité
au travalil.

Enfin, la proximité des médecins du travail avex éeployeurs est une critique
répandue, mais je crois qu’ils sont de plus en phkrssibilisés au sexisme méme si leurs
missions ne comprennent pas sa prise en compte.

Mme Marie Becker, cheffe de projet au Conseil supé&ur de I'égalité
professionnelle entre les femmes et les hommes (G8ELa nouvelle définition du
harcelement sexuel établie dans la loi du 6 aolif 2@se deux formes de harcélement : les
faits répétés et le fait isolé, lorsque s’exerce pression grave. Reprise dans le code du
travail, elle a donné lieu a une circulaire quingr&n compte les propos ou comportements
sexistes ou grivois, mais met en avant la conrmtaexuelle, ce qui la rend a notre sens
difficile a appliquer.

Les femmes ont du mal a dire gu’elles sont victirdesharcelement sexuel. Les
dossiers recus par le Défenseur des droits eésradr I’Association européenne contre les
violences faites aux femmes au travail (AVFT) mentrque, bien souvent, il faut que le
stade de I'agression sexuelle soit atteint pourlguearcelement sexuel soit dénonceé. Peu de
femmes savent que cette incrimination couvre alssigestes et des propos qui ne sont pas
de I'ordre de I'agression.
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Les notions de harcélement lié du sexe dans lasl&min européenne et
d'agissement fondé sur le sexe présentent l'intéetcerner une discrimination entre
femmes et hommes sans que la connotation sexwstl@écessairement en jeu. C'est la
raison pour laquelle codifier la notion d’agissemeexiste nous parait essentiel. Elle
permettrait a un grand nombre de femmes victimesestisme ordinaire dans les entreprises
de dénoncer ce gu’elles subissent.

Mme Brigitte Grésy. Sans compter que nombre de femmes font appel atilann
de harcelement moral parce gu'il leur est extrénmgndéfficile de parler de harcelement
sexuel. La notion d'agissement sexiste collerafagament aux réalités vécues.

Mme Marie Becker. Lorsque je travaillais pour le Défenseur des droitais nous
étions interrogés sur les blocages dans les métiajsritairement masculins, en particulier
s’agissant de I'absence de sanitaires et de vestiséparés. Il faudrait analyser précisément
les dispositions Iégales.

Mme la présidente Catherine Coutelle.Oui, I'obligation a méme conduit a
I'exclusion des femmes de certains métiers. J'dieptonstater dans le secteur du transport :
des entreprises se refusaient a embaucher des fepone ne pas avoir a construire des
sanitaires et des vestiaires séparés.

Mme Brigitte Grésy. Certaines aides du Fonds européen de développement
régional (FEDER) sont flechées vers la construdii@ces équipements.

Mme la présidente Catherine Coutelle.Et s’agissant de parité, I'actualité nous
offre de quoi réfléchir. Alors méme que nous avamté une loi pour assurer une
représentation paritaire dans les assemblées départales, nous avons pu constater
dimanche dernier, a l'occasion du premier tour desctions départementales, que les
plateaux de télévision étaient remplis d’hommes.aQwtiré la parole aux femmes ou elles
se la sont retirées elles-mémes. Comme vous di@dame Grésy, la parité, ca se compte et
¢a se contraint.

Nous vous remercions pour cette présentation de paissionnant rapport qui porte
sur un sujet largement méconnu. Nous aurons a deewoir si la notion d’agissement
sexiste peut trouver rapidement un vecteur légfislad prochaine loi sur le dialogue social
nous offrira peut-étre I'occasion de l'inscrire daros codes. Il faudra veiller a préciser avec
vous sa définition. Le délit de harcélement sexualis vous en souvenez, avait fait I'objet
d’'une question prioritaire de constitutionnalitéletConseil constitutionnel I'avait abrogé,
considérant que sa définition n’était pas assezig@eA I'occasion de I'examen de la loi sur
le harcelement sexuel, nous avions ensuite eu addmex débats sur les adjectifs a intégrer
dans la définition, certains considérant qu’ildedtaredondants.

Nous en venons au rapport du CSEP consacré a laciaégn collective sur
I'égalité professionnelle dans les entreprises dasnde 300 salariés. Instaurée par la loi
Roudy de 1983, la négociation collective sur I'égaprofessionnelle a été renforcée par
divers textes. Depuis la loi d’aolt 2014 pour l'égaréelle entre les femmes et les hommes,
elle s'impose aux petites et moyennes entrepriB®E] et figure parmi les conditions
requises pour pouvoir accéder aux marcheés publics.

Je me félicite que vous ayez pu en faire une étiahyacar il faut absolument que
des progres réels soient enregistrés. Des corgsagrit été instaurées, notamment a travers
le décret de 2012 qui renforce certaines exigericeasigmentation des plans d’action est
notable. Toutefois, soulignez-vous, la qualité njess au rendez-vous de la quantité. Quelles
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sont les voies d’amélioration possibles ? Quelgetsvactiver pour aider les PME dans leurs
démarches ? Et surtout, comment simplifier ? Lésepreneurs déplorent tous la complexité
des normes et l'illisibilité du code du travail.

Mme Brigitte Grésy. Ce rapport a pour objet de faire état de la négoaia
collective dans les entreprises de 50 a 300 salarié

On note une évolution trés positive de la signatie® accords d’entreprise depuis
le décret de 2012. Aujourd’hui, 36 % des entregragsujetties sont couvertes contre 7,5 %
des entreprises ayant déclaré un délégué en 2@Qfefdis, ce taux recouvre une réalité
disparate selon la taille des entreprises : iir#t{E % pour les entreprises de plus de 1 000
salariés mais reste inférieur a 30 % pour cellesndns de 300. Il y a eu 1 346 mises en
demeure adressées, dont 91 % ont toutefois étéariges trés rapidement, ce qui prouve
que les entreprises arrivent a s’en sortir lordtgsesont accompagnées, notamment par les
administrations du travail. Par ailleurs, quaratitet décisions de pénalités ont été prises.

La loi fait obligation aux entreprises d’inclurerndala négociation au moins trois
domaines, lorsqu’elles ont moins de 300 salariégjuatre, au-dela. Sur cette base, elles
doivent signer un accord ou, a défaut, présentgriam unilatéral reprenant le plan nouveau
intégré dans le rapport de situation comparée (RBQ)r les entreprises de plus de 300
salariés, ou le rapport de situation économiquee(R®Bur les moins de 300.

L’analyse de plusieurs séries d’accords a fait egipa que la plupart des
entreprises se focalisent sur les mémes indicatdarsemunération, critere obligatoire, la
formation professionnelle, I'articulation entre dtevité professionnelle et I'exercice de la
responsabilité familiale. La qualification, la d#gation, les conditions de travail, sont des
indicateurs tres peu choisis car ils sont tresgoaipris, méme dans les grandes entreprises.

Par ailleurs, ces plans et ces accords sont extnémtemal libellés. La loi veut que
les indicateurs soient assortis d’objectifs de pegion diment identifiés et d’actions pour
accompagner ces évolutions. Qui dit progressidnpaint de départ et point d’arrivée. Or,
tres souvent, les accords se contentent de regrémthi de maniére tautologique. L’'objectif
est identique a I'action : « diminuer les écartg@maunération », par exemple. Les plans et
accords tiennent trop souvent de la pétition decppe, les actions concretes restant tres peu
identifiées.

Nous envisageons d’ouvrir une rubrique spécifiquentestinée aux PME sur le
site www.ega-pro.femmes.gouv.fr. Il s’agirait, patemple, d’expliquer gqu'un objectif de
progression suppose de déterminer un point p epaimt p+1, et que le champ lexical
employé doit rendre concréte lidée de progressien « augmenter », « enrichir »,

« développer », « multiplier ». Il consisterait, eatre, a expliciter les différences entre
objectifs, plans et actions.

Au-dela des précisions apportées par décret eneatiBtat, nous voulons aussi
aider les entreprises a donner de la chair auxateirs.

Les grandes entreprises se débrouillent assez daes |'élaboration de leurs
rapports de situation comparée, d'autant que légateurs qui doivent y figurer sont
diment identifiés dans un décret. La loi du 4 a@@t4 a toutefois ajouté de nouveaux
domaines a prendre en compte dans le RSC : lait®etila santé au travail, I'évaluation
des écarts de rémunération et du déroulement de&rearen fonction de I'age, de la
gualification et de I'ancienneté. Le groupe de aibx indicateurs » que nous avons créé au



—-103 -

sein du CSEP est en train de mettre au point dksaiteurs pertinents dans le domaine de la
sécurité au travail.

Pour les entreprises de moins de 300 salariés,inggateurs ne sont pas
obligatoires. |l faut les laisser libres de se isale ces questions car elles disposent de
beaucoup moins de moyens que les grandes entsepfisajours sur le site www.ega-
pro.femmes.gouv.fr, nous comptons leur fournir elemmples trés précis de ce que peut étre
un indicateur de promotion, un indicateur de qiaifon ou un indicateur d’écart de
rémunérations.

Enfin, nous voulons rendre plus lisible le droit ldenégociation collective en
matiere d’égalité professionnelle. Les différertas, depuis la loi Roudy de 1983, forment
un millefeuille particulierement complexe : loi Ggson de 2001, loi sur I'égalité salariale
de 2006, loi pour I'égalité réelle entre les femraekes hommes de 2014.

Nous avons dans notre rapport insisté tout paimbi@rnent sur la notion de plan
d’égalité professionnelle. Le code du travail eévpit trois types différents : le plan pour
I'égalité professionnelle, a l'article L. 1143-1égocié pour mettre en ceuvre des mesures
d’actions positives temporaires, et valable pourtds les entreprises, quelle que soit leur
taille ; le plan d’action intégré dans le RSE oWRIBC, ces deux rapports devant désormais
non seulement présenter des objectifs chiffrés massi un plan d’égalité professionnelle —
je vous renvoie aux articles L. 2323-47 et L. 2523- le plan unilatéral de I'employeur,
prévu a l'article R. 2242-2, qui intervient en cbéchec des négociations.

Or le plan pour 'égalité professionnelle, valaptaur toutes les entreprises, ne fait
aucune allusion aux deux autres plans. Il serait gadicieux que l'article L. 1143-1 précise
la maniere dont ils s’articulent entre eux.

S’agissant de l'articulation des deux autres pléns8/ouvement des entreprises de
France (MEDEF) et la direction générale du trayBIGT) considérent que deux cas se
présentent, une fois le plan d’action soumis a ci@égjon : soit la négociation aboutit a un
accord, qui enrichit ce plan d’action ; soit elloatit a un échec, et le plan d’action du RSE
ou du RSC devient le plan unilatéral de I'employdist-ce a dire qu’il n’est pas nécessaire
d’élaborer un plan unilatéral spécifique ?

Pour éliminer cette incertitude, nous souhaiterigms, dans le rapport de situation
compare, il ne soit pas question de « plan d’actionais de « programme d’action », qui
serait soumis a négociation. En cas d’accord, ogramme serait retenu ; en cas d’échec,
'employeur devrait prendre appui sur ce documenir pédiger un plan unilatéral. Il nous
parait en effet aberrant qu’un plan unilatéral geiiétre identique au plan d’action du RSE
ou du RSC, alors méme que les négociations ontuéchbfaut s’assurer que I'employeur
ajoute de nouveaux éléments. C’est ce plan urdbtgi serait déposé aupres de la direction
régionale des entreprises, de la concurrence, derlsommation, du travail et de I'emploi
(DIRECCTE), qui dispose déja des RSE et des RSC.

Cela permettrait aux entreprises de mieux S’y weteo et d'échapper a
'enchevétrement des dispositions digne d’un mikquioprévaut actuellement.

Mme la présidente Catherine CoutelleLes partenaires sociaux ne semblent pas
s’investir dans ces plans, soit qu’ils aient du &@a'’y retrouver, soit qu’ils aient d’autres
priorités. La loi sur le dialogue social sera b@¢ntébattue. Peut-on parvenir a une
simplification ? Une clarification serait-elle féitde par 'inscription dans la loi du principe
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de la parité des représentants des salariés, gfactioppement lors de I'examen de la loi de
sécurisation de I'emploi ?

Nous devons réfléchir les uns et les autres a émoume solution a cet empilement
de textes qui rend la Iégislation illisible.

Mme Brigitte Grésy. La loi de mars 2006 a introduit un autre élémeatrbiguité
en intégrant la suppression des écarts de rémigrérdans les négociations annuelles
obligatoires (NAO). S’il n'y a pas eu d’accord su@ point dans le cadre de la négociation
professionnelle au sens large, alors un accordédi@tprévu dans le cadre des NAO, ce qui
n’est pas source de clarté juridique.

Mme la présidente Catherine Coutellell me semble que, lors de I'examen de la
loi de sécurisation de I'emploi, notre assembléadapté un amendement qui est venu
simplifier ces discussions, a la demande des Eresnsociaux.

Ne craignez-vous pas que ces plans d’égalité wioieselle ne soient purement
formels ? Vous semblent-ils porteurs de réelleneges ?

Mme Brigitte Grésy. L'intégration de I'égalité des rémunérations damsddre de
la négociation annuelle obligatoire a constitué wawancée. Elle visait a coincer les
entreprises qui n’avaient pas conclu d’accord dansadre de la négociation sur I'égalité
professionnelle. En réalité, elle a manqué sorchute systéme de remontée des accords est
particulierement complexe. Il est tres difficile fdgre la part entre les accords portant sur la
rémunération et les accords portant sur I'égalitdgssionnelle au sens large, sans parler des

accords de branches.

Mme la présidente Catherine Coutelle.Avez-vous des exemples d’accords de
rattrapage qui ont permis une réduction sensildeédarts de salaires ? Les entreprises ont-
elles recours dans ce cas a une enveloppe supphineh

Mme Brigitte Grésy. Beaucoup d’entreprises, notamment les grandespeises,
s’affranchissent de leurs obligations en matiersugression des inégalités de salaires par
une enveloppe de rattrapage salarial. La plupartechps, elle s’integre dans I'enveloppe
générale, et le rattrapage intervient au momertbotes les augmentations sont distribuées,
ce qui est tres mal percu par les salariés masculin

De surcroit, le rattrapage contribue a réduireélegrts de rémunération mais sans
S’attaquer aux problemes de fond. Si bien que l@gigrois ans, au gré des négociations, on
retrouve les mémes problemes. Il faudrait poseudm#p plus clairement le principe de ce
gue doit étre un accord de rattrapage au sein etgrdprise, en cernant bien en quoi
consistent les inégalités qui provoquent les échatsalaires.

Mme la présidente Catherine CoutelleJe vous remercie, mesdames, pour vos
réponses. Sachez que vos passionnants travauiboenirtoujours a enrichir la réflexion de
la délégation.
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Audition de Mme Ségoléne Neuville, secrétaire d’Eta  t chargée des Personnes
handicapées et de la lutte contre I'exclusion, sur la feuille de route 2015-2017
du plan pluriannuel de lutte contre la pauvreté et pour I'inclusion sociale

Compte rendu de l'audition, ouverte a la pressegrauicredi 15 avril 2015

Mme la présidente Catherine Coutelle.Madame la ministre, je vous remercie
chaleureusement de revenir devant la délégatiarm, @amquer aujourd’hui la feuille de route
2015-2017 du plan pluriannuel contre la pauvretépetrr l'inclusion sociale. Nous
n'oublions pas que vous avez été un des piliersatie délégation lorsque vous en étiez
membre, notamment par votre remarquable rapportlesurarcelement sexuel, et votre
engagement sur la proposition de loi renforcamitte contre le systeme prostitutionnel, que
nous espérons voir adoptée avant fin juin.

Pour bien situer les enjeux de cette audition, gadvais tout d’abord rappeler
guelques chiffres.

Les travailleurs pauvres représentent environ 3llions de personnes, dont 70 %
de femmes, exercant un emploi leur procurant uemevinférieur a 964 euros, selon un
rapport du Conseil économique, social et envirorereal (CESE) publié en 2013. lIs
occupent plus fréquemment des emplois a tempsepantiajoritairement exercés par des
femmes. Malgré l'instauration d’'un seuil de 24 lsuhebdomadaires minimales pour les
salariés a temps partiel, il existe un certain nentle dérogations a cette regle.

Parmi ces travailleurs pauvres, on trouve des neggles avec enfants, dont le pére
ne participe pas a I'entretien ou ne verse plupatesion alimentaire. Environ un tiers des
familles monoparentales sont pauvres et, dans gqadu80 % des cas, ce sont des femmes
seules qui €lévent leurs enfants.

La pauvreté des femmes a d’importantes répercussairen premier lieu sur les
enfants. Comme l'a indiqué Francois Chéréque, ques rmvons auditionné récemment au
titre du rapport de I'Inspection générale des edfaisociales (IGAS) sur I'évaluation de la
mise en ceuvre du plan de lutte contre la pauvietaux de pauvreté des moins de dix-huit
ans a progresseé, pour s'élever aujourd’hui a pee2@%. Entre 2007 et 2012, le nombre
d’enfants pauvres a ainsi augmenté de 416 000, aticydier au sein des familles
monoparentales.

Madame la ministre, pouvez-vous nous présentemplagipales mesures de la
feuille de route 2015-2017 du plan pluriannuel oeta pauvreté et I'inclusion sociale qui
concernent plus particuliéerement les femmes ?

Quelles actions sont prévues pour éviter les reptde parcours et pour améliorer
'accompagnement et I'accés aux droits ? Je pamsparticulier, aux femmes qui souhaitent
travailler, reprendre une activité professionnellese former.

Enfin, quels avantages sont attendus de la priraetidité, qui sera issue de la
fusion entre la prime pour I'emploi (PPE) et leeru de solidarité active (RSA) activité ?
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Mme Ségoléne Neuville, secrétaire d’Etat chargée sldPersonnes handicapées
et de la lutte contre I'exclusion, aupres de la mistre des Affaires sociales, de la santé et
des droits des femmesC’est avec un grand plaisir que je reviens m’exprirdevant la
délégation aux droits des femmes. Je vous rememadame la présidente, d’avoir rappelé
mon engagement personnel sur la proposition deeltiorcant la lutte contre le systéme
prostitutionnel, que je souhaite également voimpéé® le plus rapidement possible.

Conformément aux engagements du Président de labRgye, le Gouvernement
auquel jappartiens est tres engagé en faveur s dles femmes. Ce sujet revét une tres
grande importance au regard de la lutte contrelteston puisque 4,7 millions de femmes en
France sont en situation de pauvreté monétaire, 1$09% de femmes, contre 14 % en
moyenne chez les hommes, en particulier chez lessrde vingt-cing ans avec quatre
points d'écart entre les hommes et les femmes. diavneté monétaire correspond a un
niveau de revenu inférieur a 60 % du revenu médmur une femme seule, ce revenu est
inférieur ou égal a 987 euros ; pour une femme aweenfant de plus de quatorze ans, il est
inférieur ou égal a 1 480 euros par mois.

Certes, la situation s’est améliorée puisque [¥eatre le taux de chbmage des
femmes et celui des hommes a été divisé par geatkengt ans. Néanmoins, les inégalités
salariales perdurent et les femmes se retrouvenest seules pour élever leur(s) enfant(s).
Vous l'avez dit, madame la présidente : un ménageaparental sur trois se trouve en
situation de pauvreté ; or dans neuf cas sur @bsont des femmes qui sont a la téte de ces
foyers.

Faire rempart contre la pauvreté nécessite de de&edroits, mais aussi de faciliter
'accés aux droits, car s’il en existe un grand bmnmdans notre pays, les potentiels
bénéficiaires n’y ont pas toujours recours. Il fdahc rendre les droits effectifs, et c’est le
sens de la mise en place par les caisses d’abosatamiliales (CAF) des « rendez-vous des
droits », une des mesures inscrites dans le plawrei. |l s’agit de rendez-vous qui durent
plus longtemps que des rendez-vous ordinaires evans desquels les personnes bénéficient
d'une analyse compléte de leur situation pour iflentles prestations sociales auxquelles
elles ont droit. Ces rendez-vous peuvent étre @m@&pen cas de situation complexe, lorsque
la personne a droit a plusieurs prestations, massiaen cas de parcours spécifiqgue —
naissance, décés ou rupture familiale. Les ruptimm@diales touchent particulierement les
femmes, puisqu’elles peuvent tomber dans la paga@tes une séparati@afortiori si elles
se retrouvent seules avec leur(s) enfant(s). lantiiD13-2014 du plan pauvreté montre que,
sur 100 000 « rendez-vous des droits » annuelsupré80 000 ont été réalisés a fin 2014 ;
I'objectif a donc été rempli. Néanmoins, jignoréissont permis un meilleur accés aux
droits pour les personnes regues, car ces doneéesomt pas encore été transmises par la
Caisse nationale des allocations familiales (CNAF).

Pour protéger contre la pauvreté, il faut ausss ple simplicité. C’est pourquoi la
feuille de route 2015-2017 du plan pauvreté prévait création d'un « coffre-fort
numérique » qui conservera les pieces d'une itistitua 'autre, afin que les personnes
n‘aient pas a refournir 'ensemble des pieces a@uwhalemande de prestation. Le dossier
unigue, envisage initialement, n’a pas été retemce ne sont pas les mémes ressources qui
sont utilisées pour I'attribution de chaque prestasociale, et il aurait donc fallu changer
les bases ressources.

Au-dela de cette simplification et de la facilitatid’acces aux droits, nous avons
revalorisé un certain nombre de prestations sacdstinées aux personnes les plus fragiles.
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Le RSA a été revalorisé de 2 % par an, et il eévprque cette augmentation
atteigne 10 % a la fin du quinquennat. Le RSA sqmer une personne seule s’éleve
actuellement a 500 euros par mois.

L’allocation de soutien familial (ASF), destinéexaamilles monoparentales, a été
augmentée de 5 % en 2014 et en 2015, ce qui repeése montant de 5 euros par mois et
de 60 euros par an. Cela concerne 730 000 familles.

Le complément familial majoré destiné aux familesnbreuses — composées d’au
moins trois enfants agés de plus de trois ansté eegalorisé de 10 % par an, soit 17 euros
par mois et 200 euros par an. Cela a concerné @D@@nages en situation de précarite.

Sans ces prestations sociales, le taux de paudestéfamilles monoparentales,
actuellement de 33 %, s’éléverait a plus de 50 ¥stTa preuve que ces prestations sociales
tiennent leur réle en limitant la précarité.

Protéger contre la pauvreté, c’est aussi permatixefemmes sans domicile d’avoir
un toit. Le plan avait prévu la création de 5 00fces d’hébergement, dont un tiers réservé
aux femmes victimes de violences. L'objectif a é&épassé en termes de places
d’hébergement, puisque 7 000 places ont été comsas 2013. En revanche, il n'est pas
encore rempli s’agissant des places réservéesauxés victimes de violences, soit 1 500 a
2 000 nouvelles places, en raison de deux freingurm Le premier est que, parmi les
nouvelles places, un grand nombre sont des platégetl créées dans l'urgence pour
accueillir les personnes sans domicile. Le secastdgee les structures d’accueil sont
habituées a accueillir les personnes sans dommits pas des publics spécifiques. D’ou
I'intérét de ces places spécifiques, et méme deetsires spécifiques, I'accueil de personnes
sans domicile et I'accueil de femmes victimes adevices étant deux métiers différents.

Les familles sont prioritaires pour étre accuesligel’hotel. Evidemment, beaucoup
de femmes avec leurs enfants y sont logées, dansoleditions que vous imaginez : une
chambre, pas de quoi faire la cuisine avec les dgil'aide alimentaire... C’est pourquoi un
plan de réduction des nuitées hoételieres, coordpan&ylvia Pinel, ministre du Logement,
de I'égalité des territoires et de la ruralité miéva création d’ici a 2017 de solutions
alternatives qualitatives avec un accompagnemecialseystématique des familles. Car
actuellement, les familles dans le besoin appeledt5, dans le meilleur des cas elles sont
logées a I'hétel, mais sans aucun accompagnemeial,ssi bien qu’elles ne peuvent pas
résoudre leurs difficultés. Ainsi, transformer legitées hételieres en nuitées dans des
structures alternatives permettra de mettre ereglataccompagnement qui bénéficiera a un
grand nombre de femmes.

Protéger encore, c’est évidemment permettre deigees. Ce sont des mesures que
VOUS connaissez, puisque vous venez d’adoptereani@re lecture le projet de loi relatif a la
santé, porté par Marisol Touraine, ministre desidk sociales, de la santé et des droits des
femmes. Mais il m’est difficile de vous parler deegarité des femmes sans vanter les
meérites du tiers payant généralisé, qui permetid@samillions de gens de se soigner sans
avoir a avancer les frais médicaux, mesure esfientjei concerne aussi bien les femmes
gue les femmes. De la méme maniere, la prise emgel#m100 % des actes avant et apres
l'interruption volontaire de grossesse (IVG) viemdenforcer le droit a I''VG. Je sais que
vous étes en pointe sur ce sujet, en ayant notamseemenu la suppression du délai de
réflexion, qui a été votée.

En plus de protéger les femmes, il faut leur dormogfiance et les sécuriser dans
les parcours, car la précarité est souvent provogaé les ruptures familiales, mais aussi les
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ruptures professionnelles, notamment a la suitéadeaissance des enfants. On le sait:
beaucoup de femmes arrétent de travailler apréstum&eme naissance, ce qui peut
engendrer un relatif isolement social, voire unlesent psychologique — il est parfois
difficile de se réinsérer aprés étre restée a laangpendant plusieurs années. Quand je dis
« donner confiance et sécuriser les femmes », deiroi I'idée de penser qu’elles sont
fragiles ou plus fragiles, notamment psychologigeletnque les hommes. Simplement, elles
se retrouvent plus souvent dans des situationsleguifragilisent, puisque les familles
monoparentales sont a 85 % des femmes avec enfaolgectif est donc de les aider a
sortir d’une situation difficile et & se reconstejisachant que 60 % des meres célibataires se
disent aujourd’hui fréquemment angoissées et gaendniére générale, les femmes sont
deux fois plus souvent atteintes que les hommetsodbles dépressifs — encore que cette
proportion doive étre relativisée car la dépressimanifeste sous d’autres formes chez les
hommes.

Dans cet objectif de sécurisation des familles manentales, la garantie contre les
impayés de pension alimentaire a été votée damsdes de la loi du 4 ao(t 2014 pour
I'égalité réelle entre les femmes et les hommestépopar Najat Vallaud-Belkacem, et je
sais que vous y avez pris une part active. Ce dispast expérimenté dans vingt
départements et devrait étre généralisé rapiderherttilan en la matiére montre que 1 000
pensions alimentaires minimales ont été versées uwr pour un montant moyen de
45 euros par enfant et par mois. Les choses démadenc, et il faut renforcer le travalil
d’'information car le nombre de femmes seules neg¥ant pas de pension alimentaire est
élevé.

J’en viens au temps partiel, sujet qui vous tieataur. On le sait : le temps partiel
est le plus souvent subi par les femmes, et nohastdu; elles sont donc nombreuses a
vouloir travailler davantage. Un grand nombre darfees a temps partiel travaillent dans le
secteur de l'aide a domicile, auprés des persoagéss et des personnes handicapées, et
elles cumulent de faibles rémunérations, des tetep$eplacement importants, des horaires
décalés et des temps d'inactivité contraints. Gerfaccord national interprofessionnel
(ANI) sur la sécurisation de I'emploi a imposé 2ufes de travail minimum par semaine,
sauf accord de branche, mais de nombreuses dénogjatxistent, si bien que la loi ne suffira
pas a résoudre le probleme du temps partiel.

C’est la raison pour laquelle la feuille de rou®2-2017 comporte une mesure,
soutenue par Francois Rebsamen, ministre du tras@ilsistant a encourager un plan de
développement des groupements d’employeurs pageliion et la qualification (GEIQ).
En effet, le groupement d’employeurs permettra femxmes d’occuper plusieurs emplois a
temps partiel sans cumuler les inconvénients deiqaits employeurs, par exemple lorsqu’ils
leur opposent un refus sur leurs dates de vacances.

Le temps partiel pose également un probléeme awmisnlorsqu’elles veulent
trouver un mode de garde pour leurs enfants. Coruous le savez, le Gouvernement avait
promis en 2013 la création de 275 000 solutionsadieil d’ici & 2017. Certes, cet objectif
est loin d’étre atteint, mais les élections en 20h# retardé les projets des communes ou
communautés de communes. Ma collégue Laurence qRosssecrétaire d’Etat chargée de
la Famille, des personnes agées et de 'autonomane décidé de relancer le plan creches,
avec une aide supplémentaire de la CNAF de 2 O@separ place de creche dont la
création est décidée en 2015.

En outre, les creches étant plus souvent accessobe parents qui travaillent, et
non a ceux en situation de précarité, le plan atumiiel contre la pauvreté prévoit que 10 %
des enfants de familles pauvres doivent étre altisugil sein des créches, objectif qui a été
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inscrit dans la convention d’objectifs et de gas{iGOG) des caisses d’allocations familiales
(CAF) et de la CNAF. L’administration se base &g dlonnées fournies par les déclarations
d’'impdt pour déterminer si un enfant est issu d’tamille pauvre, et le logiciel « FILOUE »
(fichier localisé des enfants usagers d'établissgsnd’accueil des jeunes enfants), mis en
place dans dix départements, permet de suivre fgbreo d’enfants accueillis dans chaque
département. J'ajoute que le schéma départementdladcueil pour les familles, que
doivent élaborer les préfets, décline le nombreldees en structure collective et le nombre
de places chez les assistants maternels. Enfimgrigement en tiers payant, c’est-a-dire
'avance du complément de mode de garde pour kstasts maternels, expérimenté dans
onze départements, permet aux familles qui ne pewaxeancer les frais de pouvoir malgré
tout faire garder leurs enfants.

J'en viens maintenant a la prime d’activité, quasesue de la fusion entre la prime
pour I'emploi (PPE) et le RSA activité dans le @diu projet de loi relatif au dialogue
social porté par Frangois Rebsamen et qui ser&méeslans quelques jours en Conseil des
ministres, avant d’étre discuté au Parlement fin. iDastinée a encourager la prise ou la
reprise d’emploi pour les plus modestes, la priraetivité devrait entrer en application des
le 1*'janvier 2016.

Dans sa rédaction actuelle, le projet de loi premd compte la composition
familiale. En effet, sans la prise en compte du Im@nd’enfants a charge, qui permet de
verser une prime plus importante, les perdantsiesdgrdes familles monoparentales.
Néanmoins, une bonification individualisée sera l@iquement a I'activité pour favoriser la
bi-activité. Il s’agit de ne pas encourager legatibns ou le mari travaille et pas la femme,
et je sais que votre délégation est particulierénagilante sur cette question, tout comme
I'est Marisol Touraine en tant que ministre desif3rdes femmes.

Le gain maximum sera compris entre 0,6 et 1,2 SNM&S. personnes en dessous de
0,6 SMIC n'y perdront pas : elles gagneront un plexs a chaque fois qu’elles travailleront
un peu plus. Surtout, elles bénéficient de l'augietdn du RSA socle, en plus de celles
intervenues pour les autres prestations — allacat@soutien familial, complément familial,
allocation de rentrée scolaire.

L'objectif est d’encourager la reprise d’activitét non de créer une allocation
supplémentaire. Car il est souvent reproché a reytseeme de protection sociale, compte
tenu des diverses allocations, de placer dansitusign comparable les personnes aux trés
petits revenus et celles qui ne travaillent pagesipeu.

L’objectif est aussi d’'introduire de la simplicitén effet, alors que le taux de non-
recours au RSA socle est de 30 %, celui du RSAitetse situe entre 60 % et 70 % en
raison de la complexité du systéme : les persodonagent déclarer leurs revenus tous les
mois, elles peuvent aussi se voir réeclamer dessidia suite d’'une simple erreur ou méme
d’'un oubli sur la composition de leur foyer. Or te@res personnes se séparent et se
remettent en couple tous les trois mois — vous aegainement recu dans vos permanences
des bénéficiaires qui se voient réclamer des indlagss qu’ils n'ont déja pas grand-chose
pour vivre. Pour remédier a ce probleme, il esisagé d’attribuer aux personnes des droits
figés pour une durée de trois mois, c'est-a-direlgjigue soient leurs changements de
situation pendant de ce laps de temps, a chargegties de faire une nouvelle déclaration
au bout de ces trois mois, formalité qui leur sappelée grace a I'envoi d’'un mail ou d’'un
SMS. Les courriers papiers ne sont, en effet, @asurs lus ni compris par les destinataires,
ce qui peut avoir des conséquences dramatiquekesdrtres compliqué de faire rouvrir des
droits. Cette simplification devrait aboutir a udaminution trés nette du taux de non-
recours, et nous espérons d’emblée un taux de neam 50 %, ce qui nécessitera une
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information claire sur la nature du dispositif,@vair une prime pour l'activité, et non une
allocation, et un systeme beaucoup plus simple.

Vous vous étes interrogée, madame la présidentdesunoyens susceptibles de
permettre aux femmes de retourner vers I'emploil&matiere, la feuille de route 2015-
2017 du plan pauvreté prévoit d’améliorer les défjifs d’accompagnement vers I'emploi
en renforgcant la coopération entre P6le emplae®dAF. Concrétement, au vu des données
de la CAF, qui connait les dates de fin de congésnpaux et les allocations afférentes, Péle
emploi pourra, un an avant la fin de leur congésedler les femmes sur une formation et
leur proposer un bilan de compétences.

Pour terminer, je vais vous parler des enfants. |@@que les femmes sont en
situation de pauvreté, leurs enfants en patissetgmment a cause de toute une série de
privations sur lesquelles 'UNICEF a publié un rappédifiant qui montre qu’un nombre
important d’enfants en France sont en situationpdeation. Et lorsqu’elles n'ont pas
suffisamment d’argent pour élever leurs enfants, fiemmes seules culpabilisent. Par
conséquent, aider les enfants, c’est aussi aidefelames a ne pas culpabiliser, a ne pas
sombrer dans des situations extrémes quand ebes pas les moyens d’acheter a manger a
leurs enfants et encore moins de leur payer desdat des vacances.

Ensuite, comme le montrent les chiffres, malgrésysteme de protection sociale
tres développé, malgré notre école républicainepdavreté en France est toujours
héréditaire. Il faut donc faire en sorte qu’elle Iresoit plus, et c’est une des priorités a
laquelle je suis particulierement attachée dansmmssion au Gouvernement. Dans cet
objectif, Najat Vallaud-Belkacem, ministre de I'Ediion nationale, a décidé de porter les
fonds sociaux destinés aux enfants scolarisésldaezond degré a 45 millions d’euros, soit
une augmentation de 8 millions d’euros, afin deuxi@accompagner les éleves dont les
parents sont pauvres.

Enfin, conformément & I'une des promesses de canepdg Francois Hollande, la
lutte contre la pauvreté suppose de développeardiarssation des enfants de moins de trois
ans, ce que prévoit également la feuille de ro@E52017. C'est la raison pour laquelle
I'Education nationale embauche de nouveaux enseigr@our pouvoir ouvrir de nouvelles
classes. Mais encore faut-il que les parents staritanettre leurs enfants de moins de trois
ans a I'ecole. C’est pourquoi un travail de discussvient de démarrer entre les CAF et les
services de la protection maternelle et infant®®1() afin de sensibiliser les familles sur
l'intérét de scolariser le plus t6t possible leardants, car cela est un facteur de réussite
scolaire. Certes, la scolarisation précoce conctyng les enfants, mais il est avéré que
I'échec scolaire a un lien avec la pauvreté.

Je me tiens maintenant a votre disposition pownége a vos questions.

Mme la présidente Catherine CoutelleLes classes passerelles sont une excellente
solution pour les familles qui hésitent a mettnerdeenfants de moins de trois ans a I'école.
Malheureusement, elles ne sont pas assez dévetoppele territoire.

Concernant la prime d'activité, nous avons alertdngois Rebsamen sur la
simplicité absolue qui devra prévaloir a sa misesxrvre. Ce dispositif, qui doit se faire a
codt constant, a-t-il fait 'objet de projections ®rmes de gagnants et de perdants ?

Mme Maud Olivier. Merci beaucoup, madame la ministre, de cette ptasen.
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Vous avez annonceé la suppression de nuitées hételen vue de la création de
solutions alternatives. Est-ce le « 115 » qui @éer prendra en charge ces solutions
alternatives ? Je pose cette question car les dednents de court séjour de ce service
d’'urgence rendent trés difficile la scolarisati@sdnfants et quasiment impossibles le suivi
social des familles et 'accompagnement des par€&#s solutions alternatives vont-elles
répondre a cette problématique ? Les conseils tpantaux assureront-ils le financement
des nuitées ?

Lors de l'audition de Francgois Chéreque par notééghtion, nous avons été
alertées sur la pauvreté des enfants qui atteifb 2fans notre pays. Il y a la un risque
énorme pour les méres seules, mais aussi pounfastg, de tomber dans la prostitution.
Les chiffres sont difficiles a vérifier, mais selone association qui s’occupe de prostitution
enfantine, 6 000 mineurs sur le territoire frangamsseraient victimes, ce qui ne peut que
renforcer notre volonté de lutter contre la pauwvidss enfants.

Mais la question reste posée pour les mineursss@émment aider ces enfants en
situation de grande pauvreté et en déshérence & IPaadre de I'examen de la proposition
de loi de lutte contre la prostitution, nous avidesnandé que les travailleurs sociaux soient
réellement formés a des diagnostics et a des ggeRde ces enfants qui se prostituent et qui
évidemment ne le disent pas. Méme si la propositienloi n’a pas encore été votée,
jaimerais savoir s'il est possible d’avancer suwette question de la formation des
professionnels.

Pour finir, jai cru comprendre que la CNAF ne radttpas toute I'énergie
nécessaire pour que les «rendez-vous des draiésconcrétisent par des ouvertures de
droits effectifs. Comment faire, madame la ministpeur que la CNAF joue ce réle
indispensable d’ouverture des droits ?

Mme Sandrine Mazetier. Merci infiniment, madame la ministre, de tout ceequ
vous faites pour les droits des femmes. D’abordgjsuis pas certaine que le déclenchement
de cette prime a partir de 0,6 SMIC n’écarterachadispositif essentiellement des femmes.
Disposez-vous de chiffres sur la répartition desmes ? Ne pensez-vous pas que démarrer a
0,4 SMIC permettrait d’englober davantage de femPEs tout cas, toutes les données sur
la répartition des revenus par sexe seraient utilesotre délégation pour réfléchir a
I'optimisation du dispositif, que nous trouvons @op excellent. Mais nous souhaiterions
gu'il vise juste.

Vous avez également évoqué le taux de non-recours RSA activité. Le
Gouvernement envisage-t-il un plan d’action poug gatte mesure importante et novatrice
touche bien le public visé ?

En outre, je me demande s'il ne faudrait pas awssiisager des stands
d’'information dans des lieux trés fréquentés, ertiqdier par les personnes en grande
difficulté, comme les supermarchés, les magakims cost etc. Avez-vous imaginé des
choses de cet ordre ?

Enfin, il a été annoncé que la fusion de la prirmard’emploi (PPE) avec le RSA
activité serait réalisée a codt constant. De déwses 'une : ou bien on augmente le colt ou
on n'ajoute pas de bénéficiaires. Quelles sontoaowictions dans ce domaine, madame la
ministre ?
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Mme la présidente Catherine CoutelleLes permanences d’information des CAF
pourraient également étre installées dans des emxme La Poste, les épiceries sociales,
etc.

Mme la secrétaire d’Etat. D’abord, la prime d’activité sera versée dés laree
euro de revenu d’activité, et non a partir de MG Jusqu’a 0,6 SMIC, la prime d’activité
sera équivalente au RSA activité : une personnke $£0,25 SMIC qui touchait 185 euros
par mois au titre du RSA activité recevra 185 eyrasmois au titre de la prime d’activité.
En revanche, une personne seule a 0,75 SMIC tauahes prime d’activité de 188 euros
par mois, soit un supplément de 56 euros par nasisgpport au RSA activité. Le maximum
de gain par rapport au RSA activité serait comgnmise 0,8 SMIC et 1,1 SMIC.

Par « colt constant », je fais référence a la d&pannuelle de 4 milliards d’euros
qui devrait étre consacrée a ce dispositif. Il faavoir que le budget de la prime pour
'emploi (PPE) était en diminution constante depR@08, en raison du gel du bareme.
Comme le RSA, la prime d'activité sera indexée Bimflation. Il s’agit donc d’'une
prestation dynamique et qui bénéficiera aussi eealorisations exceptionnelles du montant
forfaitaire du RSA. Les « perdants » seront lessqames au-dela de 1,3 SMIC qui
touchaient la PPE. Nous avons été extrémementuigila ce que le dispositif soit ciblé sur
les personnes en situation de précarité.

Je partage votre préoccupation sur I'importancétte connaitre ce dispositif. Un
plan communication a été évoqué, mais je n'en asrpes les détails pour I'instant. Je peux
néanmoins vous dire que le programme de simplifingbrévoit un simulateur en ligne qui
permettra a chacun de calculer le montant de saepiiactivité en fonction de ses revenus.
Avec le « coffre-fort numérique », ce simulateuit faartie du plan pauvreté : il devrait
grandement faciliter les choses.

Ensuite, les 13 000 solutions alternatives auxéesitd’hétel qui sont programmées
diici a la fin du quinquennat supposent un accompatent social automatique.
Actuellement, les nuitées d’hbtel ne permettent getsaccompagnement social. Surtout,
elles sont un frein & la scolarisation des enfgtshléme qui se pose essentiellement en Tle-
de-France, puisqu’un grand nombre de familles kmg#es dans des hétels éloignés de Paris,
mais elles peuvent étre domiciliées dans un certnemunal d’action sociale (CCAS) ou
une association basée dans la capitale, d’'ou uadéquation entre le département de
domiciliation et le département de résidence. Pennédier a ce probleme, les préfets ont eu
pour consigne d'élaborer des schémas territoridtix.outre, j'ai rencontré récemment
I'Union nationale des CCAS (UNCCAS) lors d’'une joée consacrée a la domiciliation. Le
probleme se pose d’ailleurs pour toutes les aidasepersonne envoyée en nuitée hoteliere
dans un département loin de la capitale doit veimércher son aide alimentaire a Paris —, et
c’est a cela que nous travaillons avec 'TUNCCAS.

Enfin, vous connaissez mieux que personne le pmabléles enfants qui se
prostituent. Une réflexion globale est actuellentaenée sur la formation des travailleurs
sociaux dans le cadre d’'une démarche ascendarnitejé® « Etats généraux du travail
social », qui s'appuie sur les remontées du terra®s rapports d’experts, et la mission
parlementaire conduite par votre collégue BrigB®urguignon. Parallelement, Laurence
Rossignol, secrétaire d’Etat chargée de la Fandks, personnes agées et de I'autonomie,
travaille sur la formation des éducateurs spédslimiotamment dans le cadre de l'aide
sociale a l'enfance. La formation des assistantsasm et celle des éducateurs sont
différentes, et si la formation des travailleursiaaox doit étre renforcée, elle doit également
étre ciblée, car ils ne sont pas tous concernéke [zaet.
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Mme la présidente Catherine CoutelleMerci infiniment, madame la ministre, de
la clarté de votre propos et des réponses que wous avez apportées. Nous apprécions
beaucoup le travail qui est réalisé au sein daa&edgministere qui regroupe trois secrétaires
d’Etat autour de la ministre des Affaires sociatks)a santé et des droits des femmes, toutes
engagees en faveur de I'égalité réelle des drotte ées hommes et les femmes.

Mme la secrétaire d’Etat. Je tiens a vous rappeler que je suis a votre siismo
non seulement dans le cadre des auditions, mass @aabaque fois que vous le souhaiterez,
car je considere que j'ai a vous rendre compteodie mctivité au sein du ministere.

Mme la présidente Catherine Coutelle.Merci encore, madame la ministre, de
votre engagement.
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Audition de représentant-e-s d’organisations syndic ales de salarié-e-s
(CFCT, CFDT, CFE-CGE, CGT et FO), sur le projet de loi relatif
au dialogue social et & I'emploi

Compte rendu de l'audition du mardi 5 mai 2015

Mme la présidente Catherine CoutelleNous accueillons des représentants des
syndicats qui vont nous faire part de leur apptiriasur le projet de loi « relatif au dialogue
social et a I'emploi » au regard de I'égalité fenss@mmes.

Au nom de la délégation, Mme Sandrine Mazetierpoajgeure sur ce projet de loi,
va poser plusieurs questions.

Mme Sandrine Mazetier, rapporteure.L’article 5 prévoit une représentation
équilibrée des femmes et des hommes dans lesutiwis représentatives du personnel
(IRP). Que pensez-vous de la possibilité de préwbime part, une forme de bonus pour
encourager a la représentation plus équilibrée ten$RP — par exemple, des heures de
représentation —, au-dela des sanctions, et, é'gart, des mesures pour instaurer la parité
au sein des commissions paritaires interprofessitemirégionales, prévues a l'articlé 1
Double question, donc, sur un bonus pour les IREhgrt mieux prendre en compte
I'objectif de mixité des professions et sur la f#arpour les commissions paritaires
régionales.

Les articles 13 et 14 sont relatifs au regrouperdestconsultations et négociations
obligatoires. Nous souhaitons connaitre votre apgtién sur la place de la négociation
collective sur I'égalité professionnelle et surrémport de situation comparée (RSC). En
particulier, pensez-vous nécessaire de rétabljalit¢ professionnelle comme théme de la
négociation collective ou, au contraire, d'affirmkr caractere transversal de ['égalité
professionnelle en prévoyant qu’elle soit évoquaesdes trois temps de la négociation, et
non exclusivement dans le temps « qualité dewigavail » (QVT)?

L’article 24 est relatif a la réforme des dispdsitile soutien aux travailleur-se-s
modestes. Pouvez-vous nous donner votre sentiniera orime d’activité et son impact
concernant les femmes ?

Enfin, quelle est votre position sur l'utilisaticggventuelle du fonds paritaire de
financement des organisations syndicales de salatiéd’employeurs — dont I'article 18
prévoit I'élargissement du champ des missions — pesl formations des représentants du
personnel ou les recherches sur I'égalité professibe ?

Mme Dominique Marchal, secrétaire confédérale chamge de [I'égalité,
responsable de la Commission confédérale femmede la Confédération francaise
démocratique du travail (CFDT). La CFDT demande depuis longtemps la représentation
equilibrée des femmes et des hommes dans les RBisposition prévue dans le projet de
loi bousculera les habitudes, mais sans cela, @mantera pas.

Concernant le bonus, javais compris quil s’agissd’encourager cette
représentation-la ; or vous venez de parler d’'yaatib de mixité.
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Mme Sandrine Mazetier.Le texte prévoit que pour une entreprise qui camepo
70 % d’hommes et 30 % de femmes, les IRP doivgmbdkiire cette proportion. Cela nous
semble contradictoire avec le travail mené par dev@rnement en faveur de la mixité des
métiers, qui participe aussi de I'égalité professille. C’est pourquoi nous préconisons, en
plus d’'une représentation qui serait un miroir alnsan encouragement a aller plus loin,
grace par exemple a des heures de délégationjmmit@r des organisations a proposer 40 %
de femmes méme s’il y en a 30 % dans le corpscébdct

Mme la présidente Catherine CoutelleJe suis contre la représentation miroir. Ce
gui nous intéresse, c’est de savoir comment on ipeiter davantage a une représentation
des femmes.

Mme Dominique Marchal. La CFDT est favorable a la mixité proportionnelle,
c’est-a-dire représentative de I'entreprise. Dames entreprise comportant 80 % de femmes,
cela impliquerait 80 % de femmes dans les IRP,utea@nstituerait déja un grand pas. C’est
comme cela que nous envisageons I'égalité.

Concernant le bonus pour aller plus loin, il ne sx@emble pas opportun de
I'envisager, car il serait compliqué d’avoir un noma d’heures de délégation suffisant pour
fonctionner en tenant compte du nombre d’hommee é&mmes.

Quant aux commissions paritaires régionales, la TBOoujours été favorable a
une élection de liste, et non sur sigle, et auia@itpréte a avoir des listes paritaires. Dans la
mesure ou de nombreuses femmes travaillent dartsélepetites entreprises (TPE), nous
sommes pour la regle de la parité, mais a condgidelle soit proposée par organisation.

Mme Anne Baltazar, secrétaire confédérale chargée ed ['égalité
professionnelle, de Force ouvriere (FO).Nous pensons que la proportion est plus
raisonnable que la parité, inapplicable selon nd&rs.outre, nous préférerions que cette
proportion soit plus souple et progressive. On @ouprévoir, par exemple, une proportion a
plus ou moins 30 % au premier renouvellement destiéince, puis une proportion plus
proche de la proportion pure au scrutin suivanplds ou moins 10 %. Des mesures
progressives de cet ordre ont été instaurées psuinstances qui dépendent des pouvoirs
publics.

Ce qui nous pose probléme, c’est la sanction apost a savoir une invalidation
d’élection. Nous proposons une incitation, c’esli& un crédit d’heures supplémentaires
qui serait octroyé aux organisations syndicalest d@msemble des listes respecterait
I'équilibre proportionnel.

En tout état de cause, la mise en place d’'une medlsure sera difficile. Le non-
engagement des femmes dans la vie syndicale eaausujet. Certes, il faut des mesures
volontaristes, mais il faut aussi traiter la sitoilatdes femmes au regard des autres sujets :
I'emploi, la conciliation des temps, la rémunératies femmes, la répartition des taches.

Mme Pascale Coton, secrétaire générale confédéralde la Confédération
francaise des travailleurs chrétiens (CFTC).Le principe de réalité doit nous amener a
nous demander pourquoi les femmes ont autant da siahpliquer dans le monde syndical.

Il faut bien voir que tant que les femmes se podedes questions sur leur emploi, la perte
de salaire, leur carriere professionnelle, leunagibn monoparentale, tant qu’elles auront
peur I'avenir, que I'ascenseur social ne fonctioargas si elles s’engagent en dehors de leur
travail, tant qu’elles seront dans l'incertitudeagtiaux conséquences sur leur retraite et la
conciliation des temps de vie, elles ne souhaitgpas s’engager dans le syndicalisme — ni
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d’ailleurs en politique et dans le secteur assibckn tout cas, ce sont les réponses qu’elles
nous donnent. Certes, le projet de loi reconnaipdecours syndical au-dela de 30 %

d’engagement, mais dans combien de temps, combaenées cette reconnaissance sera-t-
elle effective ? Il faudra certainement attendretemps trés long avant qu’hommes et

femmes soient logés a la méme enseigne profesdi®hne

Dans le cadre des élections dans I'agriculturenEgnderniére, I'égalité hommes
femmes a été imposée dans les listes, puis celdegshu une femme sur trois. La CFTC
s’est arraché les cheveux pour trouver des femrésgedises de s’engager dans un métier
difficile. Qu’est-ce qu’on donne aux femmes pouretias y gagnent par rapport a leur
situation actuelle de salariée ?

Dans la perspective de notre congrés en novemli® 2bus avons inscrit dans
nos statuts que partout ou il sera possible deeptésdeux personnes, elles devront étre de
sexe différent, faute de quoi la structure ne popas présenter de candidat. Nous savons
déja que certaines structures ne pourront pasejirésentées au sein de notre confédération,
faute de trouver des femmes qui remplissent leslitons — deux ans de responsabilité
syndicale sont nécessaires pour arriver au niveafédéral.

Par conséquent, faisons tres attention a ce queniet dans une loi, car des
sanctions, en l'occurrence l'annulation d’électigmpurraient avoir des conséguences
extrémement graves sur le dialogue social, maisi @osir les salariés. Nous n’aurions peut-
étre méme rien a gagner. Lorsque certains memhregodvernement précédent avaient
proposé que la négociation annuelle obligatoire QYAur les salaires soit déclarée non
valable dans les grandes entreprises en cas d@bgkn parité, javais indiqué que cela
reviendrait a rendre les femmes responsables @arentreprises de ne pas avoir pu valider

des augmentations salariales.

Enfin, s’agissant du bonus, qui va attribuer cesré® supplémentaires : la DGT,
I'entreprise ? Ces heures supplémentaires serlast{glises sur le contingent des hommes ?
Autant de questions auxquelles il faut réfléchir.

M. Franck Mikula, secrétaire national chargé de I'enploi et de la formation,
de la Confédération francaise de I'encadrement-Cogfiération générale des cadres
(CFE-CGC). La CFE-CGC se réjouit du choix qui a été fait d’'uaprésentation équilibrée
entre les hommes et les femmes au sein des IRPpré&mnier abord, il peut paraitre
raisonnable de mettre en ceuvre cette mesure psbgregent. Néanmoins, il faudra sans
doute s’inspirer des politiques qui ont décidé dsspr brutalement a une représentation
€galitaire entre les hommes et les femmes... calefiment, les femmes, on les trouve ! Une
des raisons pour lesquelles les femmes sont sinpatbreuses dans les syndicats, c’est
probablement parce que les hommes ne leur laigssntla place. Je fais partie d'une
organisation dont le trio confédéral est compos& deux tiers de femmes: cette
représentation équilibrée est donc possible. Damtains cas, il n’y aura donc aucune
femme, dans d’autres, aucun homme — cela n'estlpaguant si cela est représentatif du
corps électoral.

Le bonus-malus va favoriser la mixité des métiditgs-vous. Je ne comprends pas
cet argument, car la représentation équilibréeaemixité des meétiers sont deux sujets
totalement différents.

Une représentation équilibrée peut étre une aubsidien met 30 % d’hommes
devant, et 70 % de femmes derriere dans les position éligibles. Il faut donc aller plus
loin, en imposant une présentation des candidatresoit véritablement représentative —
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s’il y a autant de femmes que d’hommes dans I'enise, par exemple, une candidature sur
deux devra étre une femme ou un homme.

L’article 8 du projet de loi prévoit que les mendreuppléants de la délégation
unique du personnel participent aux réunions erd@sence des membres titulaires. Cela
reviendra a diminuer la participation des suppkant fonctionnement des IRP, ce qui est
fort dommage, car cette fonction constitue souvemtmarchepied pour les nouveaux
candidats et donc les nouvelles candidates ! &i Veut une représentation equilibrée des
hommes et des femmes, il faut y mettre tous lesemsay

Parler de la représentation équilibrée des saladiEst bien, maisquid des
employeurs ? Ne pensez-vous pas choquant d’aveiranmada de femmes face a quatre
patrons hommes ? Aller au bout du processus immbége exigeant aussi sur la
représentation equilibrée des employeurs.

Il semble préférable de raisonner en termes dedoralus qu’en termes de stricte
pénalité. Si 'augmentation du nombre d’heures éléghtion permet d’aller plus loin que la
représentation équilibrée, pourquoi pas. Une meguieaméliore le fonctionnement des
syndicats est toujours bienvenue. Quant a savoipgiera, c'est évidemment I'entreprise
qui doit fournir les heures de délégation suppléaien pour favoriser la présence de la
partie du corps social la moins bien représentéseaudes salariés.

Enfin, nous sommes bien évidemment favorablespataé dans les commissions
paritaires régionales, qui sera plus facilemesirati grace a un scrutin de liste.

Mme Sophie Binet, membre de la direction confédéral chargée des questions
relatives aux femmes, de la Confédération génératii travail (CGT). En 1999, la CGT a
imposé la parité dans ses instances de directiorfiédérale : dans nos délégations
interprofessionnelles au niveau national, nous sesnguasiment a la parité, mais au niveau
de nos organisations sur les territoires et daprefessions, c’est un autre probleme !

La juste représentation des femmes dans les IRRirgstproposition que nous
portons depuis longtemps — nous I'avons encoradtaits le cadre de 'examen de la loi sur
I'égalité femmes-hommes. Mais nous pensons nécesdaise pencher, avant tout, sur les
raisons qui expliquent I'inégale représentation féesmes. Comme Pascal Coton, je pense a
la surexploitation des femmes au travail, majadmidans les temps partiels et les emplois
précaires ; a I'inégal partage des taches domestjogui empéche les femmes d’assister a
des réunions tard le soir ou les oblige a cumutaes £mplois du temps au lieu de deux ; a la
concentration des femmes dans des secteurs oédanme syndicale est moindre, et dans les
TPE-PME, ou il n’y a pas d’'IRP.

Cette étude qualitative sur les freins a I'acces f@enmes aux IRP et les leviers
susceptibles d’améliorer la situation, nous la defoas depuis un an et demi. Elle
permettrait de disposer d’'un panel de propositignggmpris qualitatives, par exemple des
mesures d’accompagnement du mandat pour aideemesiés dans la prise en charge des
enfants et des taches ménageres lorsqu’elles denea un CCE a Paris ou a un CCE a
Bruxelles, ou encore pour réguler les horairestdaion afin qu’elles n’empiétent pas sur la
vie privée des femmes, etc.

Pour en venir au projet de loi, il faut mesurempiact de toutes les mesures sur la
présence des femmes dans les instances. D’abomdmeol’a dit Franck Mikula, la
disposition sur les suppléants fragilisera la plaes femmes. Ensuite, la mesure de
concentration d’instances, avec I'élargissementad@ossibilité de mettre en place une
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délégation unique du personnel (DUP), est défaverabla prise de responsabilités des
femmes, tout comme la mesure de valorisation desopes militants avec le seuil a 30 %,
car il faut pour cela cumuler trois mandats et gaieseuil exclut de fait les salariés a temps
partiel. Enfin, I'élargissement des possibilités rdigociation aux €lus sans étiquette nuira
egalement a la représentation syndicale des femdaes la mesure ou les femmes sont
plutét dans des déserts syndicaux.

Mme Sandrine Mazetier, rapporteure. Pourriez-vous expliquer ce dernier point ?

Mme Sophie Binet. En cas de négociation par des élus sans étiqudt,
commissions paritaires doivent valider les accofidsutefois, ces commissions paritaires
sont supprimées. A l'inverse, la possibilité poes galariés mandatés, au lieu du syndicat,
de négocier est élargie par rapport aux dispositiactuelles. Or, ces mesures d’ordre
général s’appligueront dans des secteurs ou l&mpréssyndicale est moindre, et donc dans
des métiers a prédominance féminine.

Concernant précisément l'article 5, la mesure regamous inquiete, car la sanction
seule risque d’aboutir a une augmentation du nordérééserts syndicaux, c’est-a-dire sans
liste syndicale. Au-dela, nous avons des interiogat d’ordre technique : faudra-t-il
réorganiser des élections et, si oui, passer émeett au deuxiéme tour ?

En résumé, la CGT propose une mise en place pigeesvec, d'abord, une étude
gualitative, puis linstauration d'un systeme denbs-malus — le dispositif pour la
représentation parlementaire ressemble a cela, awvecpénalité sur le financement des
partis politiques. Pour favoriser cette mise enc@lprogressive, nous préconisons une
mesure du type « plus un, moins un » : dans unmerge comportant deux tiers d’hommes
et un tiers de femmes ou six postes sont a poyrmgoatre seraient attribués aux hommes et
deux aux femmes avec une souplesse de « plus tms oo >» pour les entreprises de moins
de 300 salariés, par exemple. Nous souhaitonsragateque la condition d’ancienneté des
candidats soit abaissée a trois mois, au lieuxdactuellement, sachant que les femmes sont
plus nombreuses a occuper des emplois précairdm, Blous sommes favorables a une
représentation des salariés des TPE, mais nousmergalement qu’il est important de
s’interroger sur la représentation dans les brayaequi permettrait d’envisager a la fois la
représentation syndicale et la représentation paleo

Mme Sandrine Mazetier, rapporteure. Nous en venons a la deuxieme question.
Faut-il rétablir dans les documents obligatoirememtseignés et dans les trois temps de
négociation prévus par le projet de loi la dimenségalité professionnelle ? Ou faut-il
concentrer sur un temps et un document la négogiabbligatoire sur ['égalité
professionnelle ? Ou encore faut-il un hybride deax, c’est-a-dire a la fois retrouver le
registre de situation comparée ou le RSE et unmabe transversale lors de la négociation
QVT, laquelle, aux termes du projet de loi, indlégalité professionnelle ? Enfin, quelle
appréciation portez-vous sur le devenir du RSQIREE dans le texte actuel ?

Mme Sophie Binet.Ces dispositions du projet de loi nous inquiétesduzoup.
L’égalité professionnelle comme sujet régulier dEgatiation dans l'entreprise est une
construction vieille de trente ans, dont on comreengoir les résultats aujourd’hui, avec les
sanctions, les négociations qui fleurissent eapport de situation comparée. Si le projet de
loi reste en I'état, tout cela s’écroulera, puisdeeRSC disparait, la négociation dédiée
disparait, et 'on ne sait pas ce qu’il adviendes danctions. Au surplus, alors que nos
equipes militantes commencaient a s’appropriereues questions, nous serons obligés de
les former a nouveau. Par conséquent, notre ppgtbqu’il faut conserver les outils qu’on
a réussi a construire, en intégrant les avancéksldedu 4 aolt 2014.
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Ensuite, I'égalité entre les femmes et les hommsgspeur nous, une préoccupation
transversale qui doit étre abordée a chaque nédgotidout concentrer dans le cadre de la
négociation QVT reviendra a exclure les enjeux mngje d’égalité salariale et
professionnelle.

En définitive, nous souhaitons, d'un c6té, quegesstions d’égalité soient traitées
de facon obligatoire dans un maximum de temps -foteation professionnelle doit
interroger sur I'accés a la formation professiolendes femmes ; la prévention des risques,
sur les risques professionnels des femmes, eft.de dautre, que la négociation spécifique
egalité et le document spécifique égalité soienseovés, pour avoir une visibilité forte sur
cette thématique. Bref, cet équilibre, dont on camece a voir les fruits dans I'entreprise,
doit étre préservé.

M. Franck Mikula. Le législateur casse tout le dispositif actuelregroupant en
trois thématiques les consultations et les négoaist Votre délégation s’inquiete pour la
négociation sur I'égalité hommes-femmes, mais laro@ssion des Finances pourrait tout
aussi bien s’'inquiéter du devenir des négociatemmsuelles sur les salaires ! Le probleme
n'est donc pas que la négociation égalité hommmsnkes ait disparu, le probléme est que
toutes les négociations thématiques qui avaietitndgortance pour 'ensemble des salariés,
hommes comme femmes, seront noyées. Ce processus pas dans le bon sens pour la
défense des salariés.

Vous l'avez compris: je ne suis pas trés favorable regroupement des
négociations. Comme l'a dit Sophie Binet, le lomgnbat de I'égalité professionnelle entre
les hommes et les femmes est loin d’étre termin€o® n'y prend pas garde, les femmes
resteront encore dans I'ombre, peu représentéetepayndicats et faiblement défendues
dans les négociations au sein des entrepriseautldonc un traitement particulier de la
guestion de I'égalité hommes-femmes.

Selon le projet de loi, certains seuils sont désdaet la DUP devient le mode
normal de représentation jusqu'a 300 salariés. Bvanche, la commission égalité
professionnelle, qui s’appliquait a partir de 20flagés, disparait. Ensuite, lorsqu’une
'entreprise décide une DUP au-dela de 300 salat@ges les commissions deviennent
facultatives.De factq la commission égalité professionnelle passe @algpe ! Or, on ne
peut pas dire, d’'un coté, qu’il y a un sujet égalibmmes-femmes dans le projet de loi
relatif au dialogue social et a I'emploi, et, daufre, faire disparaitre un pan entier de la
législation qui préservait I'égalité hommes-femnuess les entreprises ! La survie de la
commission égalité professionnelle est en causgs devez donc porter votre attention sur
son utilité, notamment au travers du rapport deasibn compareée.

Pour ce qui est de l'unicité de la consultation, sfgrai moins sévere. Les
consultations peuvent étre regroupées de facomnradile dans trois temps distincts, mais a
condition que les élus du personnel rendent un sischacune des thématiques — égalité
hommes-femmes, temps partiel, durée du temps dailiratc. Or, le projet de loi est tres
discret sur ce point.

Enfin, d’apres la lecture que je fais du projetlaie je ne crois pas que le RSC ait
disparu.

Mme Sophie Binet.J’espére que vous avez raison.

Mme la présidente Catherine Coutelle.Effectivement, les choses ne sont pas
claires.
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Jean-Michel Cerdan, secrétaire confédéral, de la @dédération francaise des
travailleurs chrétiens (CFTC). Je commence par les négociations, prévues a lafitit

Au premier abord, on pourrait penser que c’est rchearriere toute », mais c’est
une logique séquentielle qui se trouve dans ceepdg loi. Ainsi, d’une logique de résultat,
on passe a une logique de « a défaut » et detssukement si ».

L’article 2242-6 du code du travail prévoit que lesgociations obligatoires en
entreprise prennent en compte I'objectif d’égaptéfessionnelle entre les femmes et les
hommes. Donc, pour répondre a votre question, litégarofessionnelle doit avoir un
caractére transversal dans les négociations, y i®mans la triennale GPEC, ce qui n’est
pas le cas aujourd’hui.

Ce projet de loi modifie I'article L. 2242-8 du adiu travail, qui inclut déja les
salaires effectifs, en prévoyant que la négociationuelle sur la qualité de vie au travalil
porte, notamment, sur les écarts de rémunératitne é&s femmes et les hommes, mais
gu’en I'absence d’accord, la négociation annuallelass salaires effectifs prévue a I'article
L. 2242-5 porte également sur les écarts de rématiogs. Ainsi, les salaires effectifs se
retrouvent dans le premier silo, «la rémunératioret I'écart de rémunération entre les
hommes et les femmes, dans le deuxieme silo, waddit§ de vie au travail », mais faute
d’accord, ce théme revient au premier silo! Poardaire simple quand on peut faire
compliqué ?

Par ailleurs, la gestion prévisionnelle des effedt des compétences (GPEC), mes
collegues ont raison, est limitée aux entrepriseplds de 300 salariés. Sur le RSC, nous
sommes tres inquiets, c’est le moins qu’on puisee!dQuant a la négociation spécifique
égalité hommes femmes, la logique du projet dedos’y préte absolument pas !

J'en viens aux consultations, prévues a l'artide 1

L’égalité professionnelle entre les hommes et éesries fait partie la « politique
sociale » de I'entreprise, si bien qu’elle se ne intercalée, dans le projet de loi, entre
« les modalités d'utilisation du contingent anndéleures supplémentaires et les modalités
d’exercice du droit d’expression des salariés s «@etits » syndicalistes que nous sommes
seront-ils capables d’analyser ce flot de donnges & une armada de gestionnaires et autres
DRH ? Bref, il faut absolument des avis par doma@ienon noyés dans la masse ! Car la
négociation sur I'égalité professionnelle conceobégatoirement les conditions d’acces a
'emploi, a la formation professionnelle et a lamotion professionnelle, les déroulements
de carriere, les conditions de travail, le tempsiglaetc. !

Mme la présidente Catherine CoutelleLes actuelles 17 négociations annuelles
sont-elles satisfaisantes ?

Jean-Michel Cerdan.Le projet de loi modifie les régles de négociatpar voie
d’accord : pour les NAO, on passe d’'une périodiait@uelle a une périodicité a trois ans ;
pour la GPEC, on passe de trois ans a cing ansaibela négociation de branche suffira !

Mme Sandrine Mazetier, rapporteure. La négociation de branche garde sa
périodicité, contrairement aux négociations d’gmiise, qui peuvent changer de périodicité
par voie d’accord.

Mme Anne Baltazar, secrétaire confédérale chargée ed ['égalité
professionnelle, de Force ouvriere (FO)Pourquoi légiféerer a nouveau sur l'égalité
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professionnelle ? L'arsenal législatif était a peves complet, avec un décret de
décembre 2012 prévoyant une sanction financiereg fEsuentreprises ne respectant pas
I'obligation de négociation ou de dépdt du planctian égalité — aucune entreprise n'a mis
la clé sous la porte depuis. Quant a la loi du Gt 014, elle a permis de regrouper les
négociations salariales femmes-hommes dans la digocégalité professionnelle ; il est
trop t6t pour savoir si la mesure est appliguéausdNgavons pas de recul non plus sur ce qui
a été decideé par les signataires de I'accord Q\6lamment pour le regroupement de toutes
les négociations — nous n'avons pas signé cet écomis soutenu son volet RSC qui avait
été sanctuarisé dans la loi.

Avec ce projet de loi, toutes ces dispositions smihyées, ce qui constitue a nos
yeux une veéritable régression en matiere d’égalitdessionnelle apres des années et des
années de construction au cours desquelles nggesgsyndicales avaient progressé sur cette
guestion. Nous voyons dans cette fusion des négmtsaune remise en cause du sujet
égalité professionnelle, mais aussi du sujet hapdislous observons d’ailleurs cette remise
en cause au niveau européen, a la faveur de chdeesodes éthiques, de RSE, de droits
souples...

Vous I'avez compris, nous sommes farouchement @gspadarticle 14 du projet de
loi, car la négociation égalité professionnelle mrouverait dans un «2°» d'une
négociation fourre-tout, ou des sujets pourraidrg @joutés par accord majoritaire, sans
compter que pourrait étre modifiée la périodicir mccord majoritaire au niveau des
branches.

Ensuite, FO est favorable au caractere transvdesdlegalité professionnelle : ce
sujet doit étre traité par une négociation spéedjgnais aussi par toutes les autres, au méme
titre que le handicap. Nous avons d’ailleurs paréic I'avis que rendra le Conseil supérieur
de I'égalité professionnelle lundi prochain a cgsu

Dans le jeu de piste des articles du projet derdoys comprenons bien que le
rapport de situation comparée et la base de donoéegpie disparaissent! Nous le
déplorons. Quant a la sanction financiere, lesehog sont pas claires : l'article L. 2242-5-
1 du code du travail serait modifié pour dire gas éntreprises sont soumises a pénalité
lorsqu’elles ne sont pas couvertes par un accdadifrau « 2° » du projet de loi sur la
négociation QVT ; or, ce 2° comporte plusieurs tsyjsi bien que I'accord sera un accord
QVT, et non un accord égalité... Il suffira donc diaecord QVT comporte une ligne sur
I'égalité professionnelle pour qu’il n’y ait pas denction. Bref, I'article n’est pas clair, c’est
le moins qu’on puisse dire. Nous sommes farouchegwarire ce retour en arriéere.

Mme Dominique Marchal. La CFDT avait déja demandé un regroupement des
consultations. Tel gu'il est prévu dans le projet Idi, le processus avec trois grandes
consultations nous convient, d’autant que toutesdmsultations obligatoires sont reprises.

Ce processus fait référence a la base de donnémenéitjues et sociales (BDES),
gue nous aimerions voir dénommée base de donnépseuiBDU), qui devrait selon nous
étre disponible pour toutes les IRP et a tous iesanix, du groupe jusqu’a I'établissement.
Nous pensons en effet indispensable de consolatee BDES, car elle est appelée a jouer
un réle central dans les consultations pour la @&idesposition des informations sur I'égalité
professionnelle. Pour ce faire, nous souhaitonstguies les données y figurant soient des
données genrées, ce qui permettrait d'y retrouves tes éléments que doit comporter le
RSC, lequel, nous sommes d’accord avec FO, a disfmta rédaction actuelle du projet de
loi.
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Pour ce qui est du regroupement des négociatioas,diinension eégalité
professionnelle est mentionnée dans les trois nggmes. A priori, il y a une volonté de
prise en charge transversale de la question. Patregon’est mentionnée nulle part
I'obligation de fournir, lors de chaque négociatiates informations sur la situation
comparée entre les hommes et les femmes. Il fant étre cohérent : si 'on mentionne
'égalité entre les femmes et les hommes dans reis tégociations, cela suppose
I'obligation de fournir des éléments de comparaiseatre les hommes et les femmes pour
ces trois temps.

La négociation de I'égalité professionnelle dansddre d’'un accord QVT ne nous
choque pas. C’est ce que nous avons voulu réal@aes la négociation sur I'ANI (I'accord
national interprofessionnel) QVT/EP — « EP » siigmif égalité professionnelle. Du coup,
nous serions satisfaits si le texte parlait de @PI/car le fait de négocier I'égalité
professionnelle dans le cadre de la qualité deauidravail est cohérent, a condition que
I'égalité professionnelle reste visible.

Mme Anne Balthazar. Il n’existe aucun accord QVT/EP.

Mme Dominique Marchal. En ce qui concerne la sanction, si la négociation s
I'égalité professionnelle reste obligatoire, laaétion actuelle du texte est effectivement tres
floue.

Enfin, sur la qualité de vie au travail, nous temana référence a I'organisation du
travail, a laquelle il n’est jamais fait référerdans le texte. L'organisation du travail est, en
effet, un élément fondamental pour I'égalité etesefemmes et les hommes.

hY

Mme Sandrine Mazetier, rapporteure. Nous passons a larticle 18, relatif au
fonds paritaire de financement des organisatiomglisgles de salariés et d’employeurs.
Pensez-vous intéressant de prévoir I'élargissesenmissions de ce fonds a des recherches
genrées — par exemple, sur les mesures d’accompagheu mandat — et a la formation des
représentants du personnel aux négociations égataéessionnelle et & leur caractere
transversal ?

Mme Dominique Marchal. L’article 18 prévoit une nouvelle mission d’intérét
général, la recherche. Pour la CFDT, prévoir g dartenaires sociaux vont gérer les
recherches, dont des recherches sur I'égalité gsmfienelle, nous semble compliqué.

Quant a I'élargissement du fonds aux formationssngy sommes pas favorables.

Mme Anne Baltazar. FO n’est pas trés favorable a I'élargissement desiams du
fonds en I'état actuel de sa mise en place etaetesources qui lui sont attribuées. En effet, en
cas de nouvelles missions, il faudra aussi préesiressources ; or, les ressources actuelles
sont déja affectées a des missions treés préciségjeilibre est précaire.

Mme Sophie Binet.L'égalité professionnelle est une question com@euor, trés
souvent, nos €élus arrivent a négocier toutes chegales par ailleurs, c’est-a-dire qu’on leur
demande juste de regarder les écarts salariaug antthomme secrétaire et une femme
secrétaire a temps plein, alors que les inégaditéd ailleurs, dans les temps partiels, la
carriere, etc. lls doivent donc étre formés. Maik dormation est importante, elle pose la
guestion de son financement et des nouvelles ressou
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Aujourd’hui, les directions régionales des entregsi de la concurrence, de la
consommation, du travail et de I'emploi (DIRECCTi€)ettent des accords ou des plans
d’action dont le contenu est insuffisant. Il faeiller a préserver ces avancées.

Enfin, je pense qu’'un droit dexpertise ciblé s fuestion de [|'égalité
professionnelle nous aiderait beaucoup pour dééetels questions au quotidien.

Mme Pascale CotonSelon notre responsable qui siege au fonds pasitéifaut
faire attention car non seulement tout n’est pas dies clous — les statuts, le bureau qui n’est
pas installé —, mais cette cotisation sera I'édaivadu FONGEFOR dont le financement
n’est pas extensible. Par conséquent, il n'estspasjue les entreprises et le MEDEF soient
d’accord pour rajouter des missions de recherclde ébrmation. En outre, fixer des themes
lui semble prématuré. Enfin, s’il s’agit simplemetd financer des recherches du type de
celles de I'IRES ou de la DARES, cela n'apportéza.r

Deuxiemement, s’il faut des formations spécifiquespnviendra de déterminer qui
doit étre formé et veiller a ce qu’'on entend pé&ration ».

Mme la présidente Catherine Coutelle.L’article 18 ne prévoit pas des études,
mais « I'animation et la gestion d’organismes d#eeche. »

M. Franck Mikula. On ne peut pas augmenter les attributions de ceésfeans
changer I'enveloppe. Une contribution a hauteub @20 % ne suffit déja pas ; rajouter le
financement d’organismes de recherche est probigneatEt on n'en est qu’au premier
projet de loi, avant méme que le fonds paritainsteX Par contre, si la contribution passe
0,080 %, je serai d’accord.

Mme Sandrine Mazetier, rapporteure. Derniere question : quel regard portez-
vous sur la prime d’activité pour les salariées ?

M. Franck Mikula. Cette mesure aura un impact pour les salariés amtiaime
rémunération insuffisante, qu’ils soient hommes femmes. Si, malheureusement, les
femmes sont plus concernées, en particulier par@leps sont plus nombreuses a travailler
a temps partiel ou en emploi précaire, I'objectfabtte mesure n’a rien a voir avec I'égalité
hommes-femmes.

Mme Pascale Coton.Les chiffres le montrent : la paupérisation desnfas fait
gue cette prime d’activité — destinée aussi biex fammes qu’aux hommes — concernera
davantage les femmes que les hommes. Pour nouospofiant est de permettre aux
travailleurs précaires d’avoir un véritable travaec une rémunération correcte, et non de
leur appliquer un pansement, méme si cela est Walis attendons du MEDEF qu'il se
mette au travail pour créer 1 million d’emplois, mbn pour faire fabriquer un pin’s
« 1 million d’emplois » !

M. Franck Mikula. Nous sommes bien sir favorables a cette primeiditgctPar
contre, elle pose la question de savoir jusqu’aisradlons subventionner 'emploi. Ceux qui
donneront de I'argent aux apprentis, c’est vous@t et non leurs employeurs. Ces derniers
n‘auront pas besoin de changer le mode de rémimeémdés apprentis, il y aura la prime !
Plus la peine non plus d’augmenter les boursegtielants ou d’augmenter la rémunération
des salariés a temps partiel ou en emploi précaice.jeu qui se joue actuellement est, a
mes yeux, contreproductif.
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Mme Sophie Binet. Depuis la mise en place de la PPE, nous avons des
interrogations de principe sur le fait que certaakariés ne seraient pas capables de gagner
suffisamment pour vivre par leur travail et qu'duldrait subventionner leur emploi par
'impdt. Pour notre part, nous considérons quededil doit permettre a tout le monde de
vivre dignement.

Je rappelle que les exonérations de cotisatiorialeecsont concentrées sur les bas
salaires, les emplois précaires et les temps [gri¥ais dans la mesure ou 45 accords de
branche dérogent a la regle des 24 heures, un giambre de salariés sont en dessous du
seuil de 150 heures par trimestre et n’ont passsuffment de revenus pour vivre, ni aucune
protection sociale. Or, les pouvoirs publics sulveement les bas salaires, les emplois
précaires et les temps partiels par le biais demémations de cotisations massives. Par
conséguent, une vraie mesure qui favorise I'égditdmes-hommes serait de supprimer les
exonérations de cotisations sur ces types d’empgthmi, elles reviennent a pénaliser les
femmes.

Mme Anne Baltazar. FO a conscience du taux trés important de non-recau
RSA activité et ne s’en satisfait pas. Réformedigpositif en vue d’'une meilleure efficacité
est, pour nous, une nécessité — s’agissant de batitere la pauvreté, notamment la pauvreté
en emploi — plus encore que d’inciter a I'exeralagne activité professionnelle. Nous avons
cependant voté contre a la CNAF, mais pour destipnesde mise en ceuvre et de moyens.

La plupart des parametres de calcul de la futuregod’activité sont renvoyés a des
décrets, ce qui ne nous permet pas d’avoir unmastin du nombre de bénéficiaires au-dela
du chiffre qui figure dans I'exposé des motifs. P&D, cette réforme doit permettre
d’améliorer le dispositif, de le simplifier, maisrs faire de perdants par rapport aux
personnes éligibles au RSA activité et a la PPE.sOr ce point, nous n'avons pas de
garantie.

S’agissant des femmes, la problématique est la nggragour le RSA : le mode de
calcul n’est pas individualisé, mais familialiséngi, une femme avec des revenus du travalil
modestes, mais dont le conjoint a des revenus %lemé percevra pas la prime
individuellement ; elle restera donc en situatiom précarité, voire de pauvreté, avec
dépendance économique.

Mme Dominique Marchal. La CFDT n’a pas fait une étude particuliére du poin
de vue des femmes. Cette prime va répondre a uunblaldinalité, inciter a la reprise
d’activité et augmenter le pouvoir d’achat des dibeurs pauvres, parmi lesquels figure
bien sdr un nombre important de femmes.

Le fait que le projet de loi renvoie a un décretiple montant de la prime, le
montant forfaitaire, le plafond ou les modalités adcul de la bonification nous pose
probleme pour donner un avis complet sur cette reesu

Nous pensons malgré tout que la simplification thpaskitif devrait limiter le non-
recours, qui excluait beaucoup de personnes du RSA.

Nous trouvons trés intéressant que le suivi depliot sur les allocataires soit
prévu, car cela nous permettra de savoir si legfl@aires sont davantage des femmes.

Par contre, le projet de loi est trés imprécis laacompagnement des personnes
longtemps éloignées de I'emploi, qui ont besoimdduogramme d’insertion.



—-125 -

Enfin, méme si la rédaction actuelle du projet de ne le prévoit pas, le
Gouvernement a annoncé son intention d’étendreitaepd’activité aux apprentis et aux
étudiants. Or, nous pensons que I'amélioration 'iselrtion et du pouvoir d’achat des
apprentis et des étudiants ne devrait pas sevi@ree dispositif. Car I'objectif de la mesure,
a savoir aider les travailleurs pauvres et présagerait alors dénaturé et les moyens — que
I'on aurait intérét a cibler — seraient en parté@&odirnés, ce qui affaiblirait I'impact de la
mesure.

Mme Sandrine Mazetier, rapporteure. Parmi les freins a linvestissement des
femmes dans le combat syndical, la multiplicité tisps de négociation et des documents
gu’il faut savoir maitriser n'est-elle pas déteramte ? Autrement dit, la plus grande
lisibilité des temps de négociation et les regrougets en une base de données unique ne
constituent-ils pas des leviers importants pourédier a la situation ? Je laisse cette
interrogation en suspens, car le temps nous mamouepoursuivre cette audition. N’hésitez
pas a nous transmettre vos recommandations parrémuis y serons tres attentives.

Mme la présidente Catherine CoutelleMerci beaucoup, mesdames, monsieur, de
votre contribution.
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Audition de M. Philippe Chognard, conseiller aux af ~ faires sociales, de la

Confédération générale des petites et moyennes entr  eprises (CGPME), de

M. Pierre Burban, secrétaire général, et de Mme Car oline Duc, conseillere

technique, de I'Union professionnelle artisanale (U PA), sur le projet de loi
relatif au dialogue social et a I'emploi

Compte rendu de l'audition du mercredi 13 mai 2015

Mme la présidente Catherine Coutelle. Nous accueillons aujourd’hui des
représentants du patronat pour connaitre leur ajayien, sous l'angle de I'égalité femmes-
hommes, du projet de loi relatif au dialogue soeta I'emploi.

Mme Sandrine Mazetier, rapporteure. L’article 1°" du projet de loi crée des
commissions paritaires interprofessionnelles ré&s) qui seront composées de salariés et
d’employeurs d'entreprises de moins de onze saladésignés par les organisations
syndicales de salariés et les organisations piofesslles d’employeurs. Un accord de
'UPA de 2001 avait déja mis en place des commissirritoriales. Pour ces nouvelles
commissions, nous envisageons de prévoir une catigrogaritaire, au sens de mixité.
Nous souhaiterions avoir votre avis sur la capad#évos organisations a désigner des
candidats femmes et hommes.

Nous souhaitons également vous interroger surgeu@ement en trois temps des
consultations obligatoires du comité d’entreprg@&yvu a l'article 13, et sur le regroupement
en trois temps des négociations collectives oldigad, prévu a larticle 14. Quelle
simplification attendez-vous de ces regroupemem&acuns se sont émus de la dilution,
voire de la disparition d’outils efficaces de mesde I'égalité professionnelle, je pense au
rapport sur la situation économique et au rappersituation comparée (RSC). Il est, en
effet, envisagé qu’une base de données uniquenepiEnsemble des informations prévues
dans le RSE ou le RSC qui, en comportant des dendéérées et une analyse de ces
données, permettent de prévoir des mesures cacesctrLes acteurs de la négociation
maitrisent-ils bien ces outils ? Pensez-vous gaalispositions du projet de loi vous feraient
perdre une sorte de guide méthodologique permett@avancer sur tous les sujets de
I'égalité professionnelle ? Voyez-vous un avantagétablir ces outils ?

Qu’en est-il de la parité dans vos organisatioepeetives ?

L’article 5 du projet de loi prévoit des mesuresuaant la représentation miroir
dans les entreprises. A titre d’exemple, si le sd@fectoral est composé de 70 % d’hommes,
les institutions représentatives du personnel (IB&)ront comporter au maximum 70 %
d’hommes. Que pensez-vous de cette disposition ?

Enfin, comment envisagez-vous de favoriser I'engegyd des femmes dans le
dialogue social et dans vos propres organisations ?

Vous pouvez évidemment aborder des sujets quemawusns pas évoqués.

Mme la présidente Catherine CoutelleNous avions invité le MEDEF, mais il
s’est désiste.
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M. Philippe Chognard, conseiller aux affaires socias, de la Confédération
générale des petites et moyennes entreprises (CGPMEa CGPME n’est pas favorable a
la mise en place de ces commissions paritairegpnatessionnelles régionales. Nous vous
enverrons notre commentaire global sur le projefailequi présente dans le détail les
arguments que nous opposons a la mise en placesdmmmissions, le principal étant que,
dans les TPE de moins de onze salariés, le dialsguéit directement entre le chef
d’entreprise et ses salariés, si bien qu’un inteienge extérieur nous semble inutile.

En ce qui concerne la parité dans ces commissgingai bien compris, vous
n’envisagez pas une parité au sens strict du temags une mixité. En tant que membre du
Conseil supérieur de I'égalité professionnelle @fds femmes et les hommes, j'ai évoqué un
certain nombre de difficultés soulevées par ladwi4 aolt 2014. La premiere est que le
nombre de siéges a pourvoir dans les conseils Ipast forcément pair — le conseil
d’administration de la Caisse nationale d’assuranakadie, qui a terme devra étre paritaire,
en comporte trente-cing. Deuxiéme difficulté : Upgléant appelé a remplacer le titulaire qui
siege au sein du conseil d'administration ou dwseibrd'une caisse nationale doit étre du
méme sexe que celui-ci. Troisieme difficulté :élup étre difficile de trouver un représentant
OU une représentante pour occuper les siéges deatages dans les différentes instances
nationales.

Bref, je trouve un peu dommage d’étre obligé diimecla parité stricte dans le
marbre de la loi. L'effet pervers est que nous, im@$, nous sentons ultra-minoritaires au
Conseil supérieur de I'égalité professionnell&dirires)

Mme la présidente Catherine CoutelleLa loi protege autant les hommes que les
femmes.

M. Philippe Chognard. En tout état de cause, si vous envisagez la mottdéa
parité dans ces commissions, nous nous Yy plierons.

Pour ce qui est de la parité dans nos organisatgunsdix vice-présidents a la
CGPME, quatre sont des femmes, dont Genevieve &ogharge des affaires sociales, qui
tient particulierement bien son mandat. A I'UNEDI@ar exemple, les femmes
représentantes de la CGPME sont plus nombreusdsgibemmes. Dans chaque organisme
concerné, nous nous efforgons de trouver des remiEges.

M. Pierre Burban, secrétaire général de I'Union prdessionnelle artisanale
(UPA). La question des femmes dans l'artisanat et le cawende proximité n’est pas
nouvelle, la plupart des entreprises de ces sectétant dirigées par un couple. Par
conséquent, les femmes ont toujours eu une plagse das organisations. Etant souvent
amenes a présenter, au sein de nos organisaagpatide féminisation, nous pourrons vous
laisser des éléments sur la place des femmes &l'UP

Sur la question de I'égalité hommes-femmes, nousidérons qu’'on ne s’attaque
pas au vrai probléeme, car on agit en aval et jaraaismont. En clair, le probléme est
essentiellement un probléme de stéréotype, caualljui I'orientation des jeunes se fait en
fonction des stéréotypes sur les métiers. Le sedeu’esthétique, par exemple, emploie
99,9 % de femmes, y compris les chefs d’entrepbsas les CFA de la coiffure, secteur qui
historiquement n’était pas particulierement fémimious trouvez 90 % de jeunes femmes. Je
pourrais dire la méme chose pour les métiers dmmdé et un certain nombre de métiers
administratifs, y compris a la sécurité socialensSaompter que plus on monte dans la
hiérarchie, moins il y a de femmes. Nous considgrortte situation anormale. Par
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conséquent, il faut repenser ces questions d'égdibmmes-femmes au travers de
I'orientation et de la formation initiale.

Il faut aussi attirer les jeunes filles vers lestsars traditionnellement masculins,
car aujourd’hui, nous avons des difficultés a remrdans les métiers que nous représentons.
Heureusement, beaucoup de métiers plutdt mascutiosime ceux du batiment, ont
fortement évolué et certaines activités sont desenmoins physiques. C’est pourquoi des
opérations sont menées pour attirer les jeunes fiters les métiers du batiment. Cela vaut
aussi pour les professions de l'alimentation : dessmétiers de bouche, compte tenu des
stéreotypes, les femmes sont majoritairement aelatevet les hommes en cuisine, au
laboratoire ou au fournil. La encore, un travail Eslisé pour attirer les jeunes filles dans
l'activité productive, les métiers de la viande, ldefarine et du sucre. Nous voyons
d’ailleurs, dans ces secteurs, de plus en plusedeeg filles remporter le concours du
« meilleur apprenti ».

Mme la présidente Catherine CoutelleDans un CFA de ma circonscription, on
m’a dit que les jeunes filles ne veulent pas sidgevers la boucherie pour des questions de
contact avec la viande et le sang. De toute fagasnmétiers de la boucherie attirent peu les
jeunes.

La loi de 2014 a voulu s’attaquer a I'égalité horsAfEmmes sous tous ses aspects.
Dans notre esprit, le combat pour I'égalité homreesmes est global : la représentation
€gale, c’est aussi la mixité des métiers.

M. Pierre Burban. Ce qui est primordial, c’est de faire tomber les&btypes. Les
jeunes filles n’ont pas plus peur du sang quedasgs garcons. D’ailleurs, compte tenu des
regles d’hygiene et de sécurité, le travail deidamde dans un laboratoire de boucherie n’est
pas un probleme.

S’agissant des commissions paritaires, nous regeite ne pas avoir pu aboutir
dans le cadre de cette négociation — ce n’est p@asatique puisqu’on était dans le cadre de
la loi de janvier 2007 dite loi « Larcher ». Cetar# dit, cela nous a permis de faire évoluer
les choses dans un cadre paritaire, et le projdoidel qu’il vous est présenté s’inspire
largement des travaux qui ont été conduits damsadee.

Concernant la représentation du personnel dandusgetites entreprises, prévue a
larticle 1%, nous partageons totalement les propos de Phil(ppegnard: dans nos
catégories d’entreprise, le dialogue est direataets ne souhaitons pas qu'il soit remis en
cause. Qui plus est, dans une entreprise de mansnde salariés, le chef d’entreprise
participe a I'acte de production — il fait le méimavail que ses salariés, en plus de la gestion
—, les gens sont en général a tu et a toi, etdiesiés ne demandent pas en interne a avoir
une forme de représentation du personnel. D'a8lecette question se pose aussi pour les
entreprises qui franchissent le seuil de onzeigalar

La représentation du personnel dans les plus petitéreprises n'est pas un sujet
nouveau pour 'UPA, qui y réfléchit depuis 2001, aujourd’hui, on veut nous I'imposer de
I'extérieur, notamment le Parlement et le Gouverm@imLe code du travail prévoit déja
I'existence des délégués de site, qui peuventédie dans les entreprises de moins de onze
salariés sur un site comptant plus de cinquanteopaes — et déja, nous considérons, pour
notre part, que ce dispositif n’est pas adapté.sDeses catégories d’entreprise, il est
inimaginable de faire des accords d’entrepriseusnpreviendrons a propos des articles 13
et 14. Par contre, une forme de représentationedsopnel ne nous semble pas illégitime.
C’est ce qui nous a conduits, dans le cadre dedracdu 12 décembre 2001, a imaginer les
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commissions paritaires régionales. Le projet deike a les généraliser, c’est-a-dire, comme
nous le souhaitions, a maintenir les dispositifistarnts, ce qui nous semble |égitime car ils
ont été construits dans un cadre paritaire. Il texgonc aujourd’hui des commissions
paritaires dans [lartisanat (les CPRIA, les comiuoiss paritaires régionales
interprofessionnelles de I'artisanat), mais auasisd’agriculture — c’est d’ailleurs la FNSEA
qui a signé, en 1992, le premier accord créantcéesmissions paritaires —, et de telles
commissions seront bientét mises en place danprtgsssions libérales qui ont signé un
accord en ce sens.

Ainsi, tel que le projet est rédigé, I'existant estintenu, et une commission
« voiture-balai » couvrira les secteurs non cowvedous souhaitions tout de méme une
forme de proximité entre les commissions et lesteses représentés. En effet, ces
commissions traitent de tous les sujets conceraarie dans I'entreprise et la relation entre
'employeur et ses salariés, de la formation ifete la formation continue en passant par les
conditions de travail et les activités socialesudturelles.

Le projet de loi vise a créer de nouvelles oblmati car il faudra impérativement
gue les cing représentants des salariés et lesrgmmgsentants des employeurs soient issus
d’entreprises de moins de onze salariés. Certegel’que les salariés soient issus de ces
catégories d’entreprise est logique, mais nous @u@&s souvent constaté que, dans ce type
de commissions, certains représentants de salsoidsissus d’'un tout autre milieu que
l'artisanat, si bien qu’ils n’en connaissent pasdalité. Ensuite, rendre la parité obligatoire
risque d’aboutir a des constats de carence, cdgeaa l'inverse de l'effet recherché, car des
organisations ne seront pas en mesure de désigisefechmes. Au vu de la situation
actuelle, il faut rester pragmatique.

Depuis 2010, ces commissions existent, elles fono@nt, elles ont permis un vrai
dialogue gagnant-gagnant. Certes, je comprends yaisition : sans obligation, les choses
n'avancent pas — la derniere élection des présidaatconseils départementaux est, a cet
égard, calamiteuse... Mais imposer l'obligation deitéidans la loi ne me semble pas une
bonne idée. Il serait préférable de fixer un olifed mixité, puis de réaliser un bilan au
bout de trois ou quatre ans, avant de faire évdeserchoses. En définitive, je pense qu'il
vaut mieux créer des incitations.

Mme la rapporteure. A quoi pensez-vous quand vous parlez d’« incitetio ?

M. Pierre Burban. La loi pourrait fixer un objectif de mixité — caa Irendre
obligatoire tout de suite est irréalisable —, aigsiun bilan réalisé au bout de quelques
années. Cela vaut pour les entreprises de moimmzi salariés, mais aussi pour celles de
plus de cinquante salariés. Le droit du travail, &St tres précis, est dans certains cas
virtuel : I'objectif est de passer d’un droit viefua un droit praticable.

M. Philippe Chognard. S’agissant des commissions, nous avons des réfisenc
quant a la composition de notre délégation emplsyeQalquer la représentation comme
cela se pratigue pour dautres instances, ou le EFEDest ultra-majoritaire, serait
problématique, car les entreprises de moins de salzgiés sont essentiellement des TPE-
PME adhérentes a la CGPME ou des entreprisesrattsaadhérentes a 'UPA. Il faudrait
donc adapter la composition du college patronal.

Ensuite, les modalités de mise en ceuvre, notamiaentaniere de calculer la
représentativité, nous semblent difficilement coéhensibles: elles vont amener des
difficultés d’interprétation et de mise en place.
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Pour ce qui est de la parité, il ne faut pas pa$serzéro a quatre-vingts kilometres
heure », car cela pourrait engendrer des crisgatians nos organisations, voire leur poser
des problemes. Il faut dire les choses : ellesarg pas habituées a fonctionner comme
cela...

Mme la rapporteure. L’article 5 prévoit une représentation miroir du rge
électoral, nous envisageons d’aller au-dela. Commmyez-vous les choses ?

M. Philippe Chognard. Le Conseil supérieur de I'égalité professionnelferanulé

un avis sur le projet de loi. La représentationildarée des femmes et des hommes, prévue a
l'article 5, est I'affaire des organisations syradés puisque ce sont elles qui élaborent les
listes de candidats. Nous sommes plutdt favorablesmiroir, mais une représentation
effective suppose des listes de candidats qui saieprésentatives de la population
dhommes et de femmes au sein de l'entreprise. 18 entreprise est composée
majoritairement d’hommes, il nous sera difficile tteuver autant de candidates que de
candidats ; I'inverse est évidemment possibleadit fun dispositif pragmatique, pour éviter
gue les organisations syndicales ne se retrouaeet & une formalité impossible. Car si la
composition paritaire de la liste des candidatsstn’pas respectée, la sanction sera
immédiate, comme le prévoit le projet de loi avaarnulation de I'élection du candidat du
sexe surreprésenté.

Deuxieme observation: la composition de la listectérale releve de la
responsabilité de I'employeur. En effet, il doitliguer aux organisations syndicales qu’elles
doivent tenir compte de la répartition hommes-femmea sein de I'entreprise, puisque
l'article prévoit que «l'employeur porte a la camssance des salariés la proportion de
femmes et d’hommes composant chaque college ééctotes formalités électorales s’en
trouveront un peu alourdies.

Troisieme observation : ce n'est pas I'employeur sgra pénalisé en cas de non-
respect de la parité des listes. Sur ce pointdaation de l'article 5 est trés claire et nous
convient. L'obligation de parité pése sur les orgations syndicales.

Dans la mesure ou nous nous efforcons progressivalitagteindre la parité au sein
de notre organisation, nous ne verrions pas d’uavaia ceil que la parité soit atteinte au
sein des institutions représentatives du persorMais il faut, d'une part, le faire a pas
comptés, et, d’autre part, tenir compte de la caitipm sexuée de I'entreprise, car certains
de nos secteurs comportent une majorité d’hommiesetsement.

M. Pierre Burban. Eh oui ! Comment faire quand il n’y a que des homme que
des femmes dans I'entreprise ?

Mme la présidente Catherine CoutelleD’ou I'importance de la lutte contre les
stéréotypes sexués dans les métiers.

M. Philippe Chognard. Il faut susciter des vocations a I'école et orietgs jeunes
filles et les jeunes femmes vers des métiaagprori » masculins. Réjouissons-nous que les
femmes soient désormais plus nombreuses dans Bagre@mpris comme pilotes de chasse
ou meédecins !

M. Pierre Burban. Nous partageons tout a fait le propos de Philippeg@ard : il
est plus cohérent de parler de miroir, car, dantaioes entreprises, un seul sexe est
représenté, ce qui est beaucoup plus fréquent aquede pense.
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Mme la rapporteure. Nous en venons aux articles 13 et 14, sur le regnoent en
trois temps des consultations et négociations atdiges.

M. Pierre Burban. Nous sommes totalement favorables aux articlest 13,equi
visent & simplifier les procédures. En effet, ertiena de représentation du personnel, les
obligations a partir de cinquante salariés sont bremses, ce qui pose des problemes
pratiques. Car, s'il faut élire deux délégués dispenel a partir de vingt-six salariés, il faut
en élire huit lorsqu’on franchit le seuil de qudeaneuf a cinquante salariés ; de plus, il faut
mettre en place un comité d’entreprise, un coniliggiéne, de sécurité et des conditions de
travail (CHSCT) et, éventuellement, un délégué maildAinsi, passer de quarante-neuf a
cinquante salariés, c’est le grand soir! C’estrdeson pour laguelle un certain nombre
d’entreprises, méme de plus de cent salariés, moggndans le secteur de la boulangerie,
préférent créer plusieurs entités pour échappecantraintes des seuils.

Encore une fois, nous ne sommes pas contre I'idg® deprésentation des salariés,
mais nous pensons raisonnable de l'appliquer deiemearprogressive. En matiére de
représentation du personnel, on n'a pas su faggressif, a tel point que I'effort des grands
groupes du CAC 40 est proportionnellement moinsomamt que celui des entreprises de
cinquante a trois cents salariés ! Sans comptercglzepeut créer une insécurité juridique
pour nos entreprises et en donner une image négativ

Mme la présidente Catherine CoutelleJe connais de tres belles entreprises qui
ont éprouve les plus vives difficultés pour ne p&re organisées — elles en étaient restées
au chef d’entreprise et aux ouvriers. Je penseuéme, que les groupements d’employeurs
gagneraient a se développer pour que les entregisssent embaucher un DRH commun.

Pour en revenir a notre sujet, que devient I'égadibfessionnelle dans le cadre des
articles 13 et 14 ?

M. Pierre Burban. Ces regroupements, auxquels nous sommes favoraides,
signifient pas que les différents sujets ne sepasttraités. Il ne semble pas non plus que le
Gouvernement ait l'intention de supprimer un certaombre d’informations. Si jai bien
compris, un amendement prévoira que le rapportitdat®n comparée est inclus dans la
base de données unique. Par ailleurs, des digpmsitont actuellement prévues pour les
entreprises de 50 a 300 salariés et les entreptesgdus de 300 salariés, notamment sur le
RSC, il faut veiller, non seulement, a les consgryeais aussi a accompagner les
entreprises, notamment celles entre cinquanteistdents salariés.

Mme la rapporteure. La base de données unique devrait regrouper tdaetes
données du RSC — formations, promotions, augmentatie salaire, etc. Mais la question se
pose de savoir si cette base de données uniqueiiermne présentation sexuée. En matiere
fiscale, il existe des logiciels agréés pour aldsrentreprises a mettre en place les nouvelles
présentations de comptabilité. Ce type d’outil ¢citusrait-il un bon moyen d’aider les PME
a mettre en place des plans d’action traitant lesisujets relatifs a I'égalité professionnelle,
de la rémunération a la gestion prévisionnelleateplois et des compétences ? Ne faudrait-
il pas inciter des prestataires a vous fourniralégss simples a utiliser ?

M. Philippe Chognard. Il existe plusieurs modalités de gestion. De nomdee
entreprises travaillent sur Excel. J'ai vingt-s@pports a faire par an, mais ont-ils tous une
utilité ? Au Conseil supérieur de I'égalité professelle, le directeur de la diversité
d’Orange nous a indiqué que, sur toutes les dondésmndées en matiere d'égalité, son
entreprise en utilise deux... En matiere |égislatveréglementaire, on a trop tendance a
procéder par strates successives.
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Ce sont des femmes, notamment Mme Yvette Roudy,sgusont émues de la
disparition du RSE et du RSC, et non les orgamisatipatronales au sein du Conseil
supérieur de I'égalité professionnelle. Par un comué de presse commun, les trois
ministres concernés ont indiqué qu’'un amendemes#rait a introduire dans la base de
données tous les éléments du RSE et du RSC.

Lorsqu’un chef d’entreprise doit faire plusieurpparts, soit il les réalise lui-méme,
soit il confie ce travail a sa secrétaire, soitsdresse a son responsable chargé des
ressources humaines, mais encore faut-il qu’ileaitla volonté d’en recruter un... Mon
cousin, a la téte d’'une entreprise de cinquantarigal qui fabrique des lunettes, refuse de
recruter un responsable des ressources humainé$) (RIRh’'en a pas besoin, se considérant
lui-méme RRH ; il veut produire, point !

Cela étant dit, la majorité des patrons de PME -¢@itent le volet administratif
auprés d’'un commissaire aux comptes ou d’'un exqueriptable. Les experts-comptables
sont capables de remplir des tableaux. Il exisgeéditeurs de logiciels qui peuvent fournir
des prestations. Tout cela a un codt.

Prévoir une aide au chef d'entreprise, éventuelignfimanciere, pour qu’il ait
recours a un outil informatique lui permettant diswune base de données fiable et sexuée,
pourquoi pas ? Il suffira que I'éditeur de logisidhcture sa prestation. Actuellement, nous
réflechissons a la simplification du bulletin deepales éditeurs de logiciels savent faire tout
cela et indiquer combien cela peut couter.

BN

En tout état de cause, il faut veiller a ce que despositions législatives et
réglementaires ne soient pas inacceptables poartisan ou un gestionnaire de TPE ou de
PME.

Mme la rapporteure. La base de données unique est un souhait partagéspa
partenaires sociaux : elle est prévue comme étaticable. L'idée d’y retrouver toutes les
informations figurant dans le RSC ou le RSE ne amalde pas hors de portée, mais je ne
suis pas sdre que cela ait été prévu ainsi. Caitravec les éditeurs de logiciels de gestion
d’entreprise a-t-il commencé ou est-ce un veeu preux

Mme la présidente Catherine CoutelleLa loi de 2014, qui pour nous est la loi
fondamentale en matiere d’égalité professionndlejéja prévu une simplification. Le
ministere a mis a disposition des entreprises déthadologies, avec des tableaux, pour
remplir le RSC. Cela vous rend-il service ? Notrairde est que les données sexuées se
retrouvent totalement noyées dans la base de deumégue. Comment faire ? Le RSC ne
sert pas qu’a fournir des données sexuées, ilassgi a construire un plan d’action égalité
avec des objectifs !

M. Philippe Chognard. Je pense qu'il est tout & fait possible que ceéteelde
données présente des items regroupant les difééseigts qu’il est nécessaire de mettre en
exergue, notamment pour construire un plan ég&liéplus d’étre aménageable, cette base
de données doit étre adaptable a la taille derépnise — je pense a la frange intermédiaire
d’entreprises, toutes celles qui tournent autourcelet salariés. Le site public « égalité
professionnelle » est un outil ; il faudrait enrioiu un autre permettant aux entreprises de
savoir comment construire un plan d’action a paltirce qu’elles ont inscrit dans leur base
de données unique.

En tout état de cause, nous serons tres attertdsgae 'amendement, qui prévoira
gue la base de données inclura le RSC, ne raj@gesybrepticement quelques données...
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Car vous le savez, nous discutons actuellementeudu Conseil supérieur de I'égalité
professionnelle sur des indicateurs, en applicadi®rda loi du 4 aolt 2014, mais sans étre
tous d’accord sur ceux qui devront figurer danbdae de données... Il ne faudrait pas non
plus, alors que la logique est de s’orienter versoutil informatique unique exploitable,
gu’un représentant national propose un amendenigattva réintroduire le RSE et le RSC.
Par contre, vous pourriez éventuellement prévair apite base de données soit construite de
telle maniere que I'on puisse en extraire faciletrles données nécessaires a |'élaboration
d’'un plan égalité.

Vous craignez un risque de dilution de la négommasur I'égalité professionnelle.
Certes, le projet de loi prévoit que I'article 124B-8 du code du travail soit modifié, mais je
note que le «1°» et le «2°» de ce nouvel artrelprennentn extensotous les items
figurant dans l'article L. 2242-5 de ce méme caHapprécie d'ailleurs que le « 1° » sorte
du strict cadre de I'égalité hommes-femmes, puib@orte sur « I'articulation entre la vie
personnelle et la vie professionnelle pour lesrgda, un domaine qui concerne, certes, les
femmes, mais aussi les hommes — ceux de ma gé@amésaint tout de méme nombreux a
s’occuper de leurs enfants le soir, sans comptdrexiste des ménages ou c’est I'épouse
qui a le salaire le plus important... Ainsi, parlerdilution de la négociation professionnelle
me semble trop fort, car les dispositions du prdetloi ne vont pas nous empécher de
continuer a négocier sur I'égalité femmes-hommesedu des entreprises.

Mme la rapporteure. Que pensez-vous de la possibilité de rebaptiseartieie
« gqualité de vie au travail et égalité professidiene ?

M. Philippe Chognard. Pour moi, c’est une question de présentation, voire
d’habillage. Cet article concerne aussi, en sorle®’ personnes handicapées — une de mes
collégues de la délégation du MEDEF apprécie @aif peu que I'égalité femmes-hommes
soit traitée en méme temps que les négociationsandernent les travailleurs handicapés...
Cela étant dit, I'essentiel de Il'article L. 22488uveau porte tout de méme sur I'égalité
professionnelle. Si vous en changez l'intitulépgmse que cela passera mieux politiquement.

M. Pierre Burban. Cette base de données unique a été imaginée pgrauper
une série d’informations prévues par le code duattaCela fait des années que nous
discutons sur le sujet : restons sur une base wee@s unique. Je ne vois pas d’'inconvénient
a ce qu'elle comprenne un volet spécifique repretraries les données du RSC.

Pour nous, la qualité de vie au travail inclutpast « égalité professionnelle ». Les
guestions de conciliation de la vie personnelledetla vie professionnelle sont liées a
'égalité hommes-femmes. De toute facon, lors dégoniations, des sujets seront plus
prégnants que d’autres.

Derniére chose : nous pensons, y compris pourriggm@ises entre cinquante et
trois cents salariés, que l'accompagnement qui péwe fait par les branches
professionnelles est important. Le travail par@aiau niveau interprofessionnel vise
justement a aider les branches a élaborer des gyuien sdr, je ne dis pas que tout est
parfait...

Mme la présidente Catherine CoutelleDes accords de branche qui dérogent a la
régle des 24 heures pour le temps partiel, il @steyour tous les métiers majoritairement
féminins, y compris pour 2 heures !

J'entends ce que vous dites, mais sans obligdgsnchoses n’avancent pas. Si le
taux des entreprises ayant élaboré un plan d’aasbrpassé de 13 % a 33 %, c'est parce
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gu’un décret prévoit des pénalités ! Les trois teropncernent I'égalité professionnelle : les
discussions sur les salaires doivent aborder #gptofessionnelle, celles sur la qualité de
vie au travail, aussi, et celles sur la gestioneeplois aussi !

M. Pierre Burban. Pour les entreprises entre cinquante et trois csaltmiés, il
semble cohérent de regrouper les négociations.eEh’est pas parce qu’il y aura un
regroupement des négociations que le sujet : &égabfessionnelle » ne sera pas traité.

M. Philippe Chognard. Ce n’est pas nous qui avons tenu la plume pour la
rédaction de ce projet de loi, dont la premiere tm@icomportait des concepts juridiques
tout a fait étonnants !

Une autre crainte, évoquée par les organisatiomdicgles au Conseil supérieur de
I'égalité professionnelle, porte sur la pénalit@id/celle-ci va étre prévue, comme le précise
le communiqué de presse. J'ai d'ailleurs demantd# R2GT de nous communiquer la liste
des entreprises pénalisées, ce quelle a refus&aig le secret espoir que cette liste
comporte tres peu de PME et de TPE...

Mme la rapporteure. Vous avez évoqué l'accompagnement par les branches
Avez-vous le sentiment qu’elles sont réellementtées a accompagner leurs membres et
gu’elles disposent des bons outils pour sensibilies employeurs et les formateurs
s’agissant des métiers ou la mixité est tres faible

M. Philippe Chognard. L’effort doit étre fait en amont. Il faut d’abordtter contre
les stéréotypes, des I'école. Il faut aussi promaulapprentissage et faire en sorte gu'il
soit ouvert a toutes les candidates possiblesest la que les branches ont un role a jouer —
mais on ne va pas tenir la main des grosses brargela maniere dont elles devront
rédiger leurs accords... elles connaissent le prablatfautant que les experts du MEDEF
en sont issus. Ce qui intéresse le chef d’entrepiigest d’'avoir un candidat ou une
candidate qui corresponde au poste.

Mme Virginie Duby-Muller. Beaucoup de filles sont bacheliéres scientifiques,
mais on les perd au niveau master et dans lespeists.

bY

M. Philippe Chognard. Il faut inciter les files a aller en classe
préparatoire scientifique ! D’ou l'importance de lidgte en amont contre les stéréotypes !
Néanmoins, les choses progressent car les postedopemanagement », s'ils sont encore
souvent occupés par des ingénieurs, le sont degulydus par des diplémés d’écoles de
commerce, ce qui permet de repousser le plaforneiae.

Mme la présidente Catherine CoutelleMerci beaucoup, messieurs, de votre
contribution.
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ll. EXAMEN DU RAPPORT PAR LA DELEGATION

La délégation a procédé a I'examen du présent reappbdes recommandations
présentés par la rapporteure, Mme Sandrine Mazetar cours de sa réunion du
mardi 19 mai 2015, sous la présidence de Mme Ctmdtacuey, vice-présidente de la
délégation.

Mme la vice-présidente Conchita Lacuey, présidenteMes cheres collegues,
nous nous réunissons aujourd’hui pour examineapeart de Mme Sandrine Mazetier sur le
projet de loi relatif au dialogue social et a I'doipNotre délégation a souhaité se saisir de
ce texte pour se concentrer sur certaines de sg®dgilions, notamment celles sur la
représentation équilibrée des femmes et des horamesin des institutions représentatives
du personnel (IRP) ou encore le compte personaetidité.

L’élaboration de votre rapport, madame la rappogeurepose sur une
méthodologie trés compléte. En plus de vous appsyerl'avis rendu par le Conseil
supérieur de I'égalité professionnelle entre lesnfes et les hommes (CSEP) sur ce projet
de loi, et sur les comptes rendus des différenteltians organisées par notre délégation,
vous avez mené plusieurs auditions sur ce projébidavec plusieurs expertes notamment,
et vous vous étes rendue dans une structure daadtEmicile a Paris, et tout cela dans un
délai tres restreint.

Le dialogue social est au coeur de notre pacte liépiuh C'est pourquoi le
Gouvernement a privilégié cette voie pour engagsrrdformes majeures. Je vous laisse tout
de suite la parole afin que vous puissiez nouseptés votre rapport et nous exposer les
recommandations que vous y formulez.

Mme Sandrine Mazetier, rapporteure. Mes cheres collegues, depuis 2012, le
gouvernement a fait de I'emploi son objectif, etdimiogue social, sa méthode.

Présenté en Conseil des ministres le 22 avril 2@1xojet de lorelatif au dialogue
social et a 'emploi comporte plusieurs avancéegunas, porteuses de progres social, en
particulier pour faire en sorte que les 4,6 milioe salariés des tres petites entreprises
(TPE) et du particulier employeur aient, eux audsdit a une représentation, mais aussi
pour valoriser et favoris¢#'engagement des salariées et des salariés daniepeise.

Il s’agit également de simplifier les régles dulaime social pour le rendre plus
efficace et stratégiquay travers notamment du regroupement des consukaginnuelles et
des négociations obligatoires, et de prévoir uaéfidation des réles et un fonctionnement
plus fluide des institutions représentatives dis@enel (IRP) dans les entreprises.

Le projet de loi vise également a améliorer lepabgifs de soutien financier aux
travailleuses et aux travailleurs modestsgc la création d'une prime d’activigyi sera
aussi ouverte aux jeunes actifs.

Il prévoit, en outre, de sécuriser les parcourggssionnels, au travers notamment
de la création du compte personnel d'activité squa I'une des grandes réformes sociales de
cette Iégislature. De nombreux droits individuegbilisables a l'initiative du salarié, ont
été mis en place grace a des gouvernements deggdatshque le compte épargne temps, le
compte personnel de formation et le compte pétébiit il s’agit a présent de les réunir pour



—-136 -

donner plus de lisibilité a ces dispositifs, elekedécloisonner pour permettre a chacune et a
chacun d'étre acteur de son parcours professionnel.

La délégation aux droits des femmes a souhaitéisi de cette réforme importante
du dialogue social et de I'emploi, car 48 % despenes en emploi dans ce pays sont des
femmes et 70 % des travailleurs modestes sontraesilteuses. Il était donc légitime, dans
le droit fil de nos travaux précédents, de nouspensur ce projet de loi.

Nous nous sommes concentrées sur les dispositielasives a I'objectif de
représentation équilibrée des femmes et des horamssin des IRP (article 5), a la création
de commissions paritaires régionales interprofessitles dans les TPE (articlé)]1 ainsi
gu’'a la protection contre les discriminations dalas et la valorisation des parcours des
représentantes et représentants du personnelgaiia 4).

La délégation a également examiné attentivemenartides 13 et 14, qui portent
sur le regroupement des consultations annuellete®tnégociations obligatoires, et s’est
efforcée d’en mesurer l'impact sur la négociatioliective sur I'égalité professionnelle et les
informations relatives a la situation comparée fdesmes et des hommes sur lesquelles elle
s’appuie.

Nous nous sommes également penchées sur la crédtinoa prime d'activité
(articles 24 a 27), sachant que les femmes repgefgela majorité des travailleurs pauvres
dans notre pay€nfin, d'autres mesures ont été examinées sougd'de I'égalité entre les
femmes et les hommes, concernant les intermitteetesntermittents du spectacle
(article 20), I’Association pour la formation preonnelle des adultes (AFPA) et le compte
personnel d'activité (articles 21 et 22).

Plusieurs auditions ont été organisées sur ce,tekigs travaux ont également pu
s’appuyer sur l'avis rendu par le Conseil supéramitégalité professionnelle.

Dans un calendrier extraordinairement contraintragport d’information, et les
recommandations qui en sont issues n’auraient psteexsans les nombreux travaux
précédents de la Délégation aux droits des femorda précarité, la fiscalité et I'emploi.

La premiére partie de ce rapport est consacrégRfixL'article £' du projet de loi
institue les commissions paritaires régionalesrjimtgessionnelles pour les entreprises de
moins de onze salariés. Dans le cadre des nouvétiens, ces dispositions pourraient étre
complétées concernant la représentation des femmes.

L'article 5 institue une représentation équilibeétre les hommes et les femmes. Ce
n'est pas la parité, mais l'application de la tieédu miroir : les listes des candidats pour les
élections aux postes de délégués du personnelraedwres du comité d'entreprise doivent
refléter le poids respectif de chacun des collegjestoraux. Si le corps électoral est
composé de 70 % d’hommes et de 30 % de femmesgexmmnple, les listes devront
comporter 70 % de candidats et 30 % de candidates.

En cas de listes irrégulieres, le juge judiciaiesitpréformer les élections en rayant
un ou plusieurs noms sur les listes, ceux du sesemésentéviéme chose en cas de listes
incomplétes : le juge peut réformer les électidingeut aussi déclarer les listes irrégulieres
s'il est saisi avant les élections, en référéxiste une incertitude sur le point de savojr si
dans ce contexte, les noms radiés par le jugepsiangn téte de liste, auquel cas on pénalise
des élus susceptibles de devenir des titulairegnoiin de liste, auquel cas on pénalise des
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elus susceptibles de devenir des suppléants. Legigat, il vaudrait mieux que ce soit en
téte de liste.

Tel gu'il est rédigé, l'article 5 constitue une agae pour les femmes. Bien sdr, il
est possible daller plus loin, d'une part, danscéelre du texte, en instituant une
représentation alternée femmes-hommes, afin quenesies soient en position éligible, et,
d’autre part, en modifiant la logique du texte eipeévoyant, a terme, la parité intégrale.

Les articles 2, 3 et 4 prévoient une validation aeguis professionnels des salariés
en tant que délégués aux IRP. En particulieridlarB prévoit un systeme de certification
professionnelle a I'échelle nationalei, I'obstacle majeur pour les femmes est la @aus
prévue par le texte des 30 % du temps de travaicéxpour le, ou plutét les mandats, clause
qui sert de fait générateur pour la reconnaissdeseparcours professionnels. Cette clause
favorise plutdt les hommes qui détiennent génératemlusieurs mandats. Nous pourrions
préconiser d’abaisser ce taux uniformément a 1@é&4qui correspond a un seul mandat
exercé au sein des IRP et davantage a la situdg®femmes.

La premiere recommandation vise a compléter llarbcdu projet de loi relatif a la
représentation équilibrée des femmes et des horamssin des IRP, en indiquant qu’il est
nécessaire de prévoir des listes de candidatnéésil s’agit d’avoir la certitude que la
composition des listes assure la présence de fermmpssition éligible.

La deuxiéme recommandation vise a organiser, ar mut 1°janvier 2017, un
systeme progressif permettant d'aboutir, a ternhe parité entre les hommes et les femmes
dans la composition des institutions représentstiltepersonnel. C'est ainsi que l'on pourrait
prévoir une représentation proportionnelle des fesmet des hommes lors des premiéres
élections ; puis, la réalisation de listes éledemracomportant 40 % de femmes lors des
élections suivantes ; et enfin, la parité intéglate des élections ultérieures.

Dit autrement, on pourrait prévoir I'application krticle 5 corrigé par la premiere
recommandation, puis la réalisation de listes étatds comportant 40 % de femmes, ou
40 % d’hommes dans les secteurs hyper féminisés,dies élections suivantes, et enfin la
parité intégrale lors des élections ultérieures.

La troisieme recommandation vise, aux articles 2 @t projet de loi, a abaisser la
condition minimale de durée du mandat de représedta personnel — condition nécessaire
pour la reconnaissance du parcours profession@el® % du temps de travall.s’agirait
donc de ramener cette condition nécessaire paectmnaissance du parcours professionnel
de 30 % a 10 %.

La quatrieme recommandation vise a prévoir, damsaiécles L. 2141-5 et L. 2242-
20 du code du travail, que les entreprises doiferdriser I'égal acces des femmesies
hommes aux fonctions syndicales et électives diamtia une bonne prise en compte de la
nécessaire articulation entre vie personnelleeeprofessionnelle.

Je sais que cette recommandation peut sembler unpieex, mais l'article 5 est
modérément bien accueilli, les organisations reymasives des salariés nous ayant expliqué
gue des mesures devraient étre prises pour 'acagngment des mandats, mais que le texte
ne prévoit aucune contrainte pour les employeuetteCrecommandation est donc une
maniéere de rappeler que les employeurs, en sesstu® I'articulation entre vie personnelle
et vie professionnelle et de 'engagement syndicatlans les IRP de leurs salariés, peuvent
contribuer a I'application de la disposition queuagréconisons, a savoir la parité dans
'ensemble des institutions représentatives duquersl.
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La cinquieme recommandation est rédigée de la faomante : les listes des
candidats élaborées en vue de la désignation dedras des comités d'hygiene, de sécurité
et des conditions de travdiCHSCT) doivent tendre progressivement a la pab@ns ce
but, a partir du ¥janvier 2017, il est procédé de la maniére suivameur la premiére
élection des délégués aux CHSCT, les listes dedidats doivent refléter le pourcentage
d'hommes et de femmes existant au sein du corgsoéé concernant les élections des
délégués du personnel et celle des membres dedésodientreprise ; pour la seconde
élection des délégués aux CHSCT, les listes dedidas doivent représenter 40 % de
femmes ; pour la troisiéme élection, ces listed stablies en respectant la parité entre les
femmes et les hommes.

La sixieme recommandation a pour objet de prétaseattributions desommissions
paritaires régionales interprofessionnelles, dantitle 1° du projet de loi prévoit la création,
pour représenter les entreprises de moins de @baeés, afin d’'inclure dans leur champ de
compétence les questions relatives a I'égalitéepsadnnelle et au temps partieh septieme
recommandation prévoit par ailleurs que les orgdioiss syndicales de salariés et les
organisations professionnelles d'employeurs poanidies siéges qui leur sont attribués, au
sein de ces commissions, en respectant la patité les femmes et les hommeésrsque le
nombre de siéges a pourvoir est impair, I'écanteelt nombre de femmes et le nombre
d'’hommes ne peut étre supérieur aEmclair, nous proposons qu’elles soient crééanlol@e
selon une composition paritaire, dans le collégpleyeur comme dans le college salarié.

~

La huitieme recommandation vise a inciter les oig@ions syndicales et les
organisations professionnelles d'employeurs a aid@fiéa leurs pratiques afin de faire
progresser la mixité et viser la parité dans leéwstances de décision, tant au niveau national
gu'au niveau départemental.

Nous envisageons cette recommandation du fait é@estions suscitées par
I'article 5, mais aussi des observations, que rawas1s entendues lors de nos auditions, sur
la difficulté de la tache en raison de I'absencexdevier ». L’audition des représentants des
organisations patronales, a laquelle étaient reptéss la Confédération générale des petites
et moyennes entreprises (CGPME) et I'Union protesstlle artisanale (UPA), mais pas le
Mouvement des entreprises de France (MEDEF), amhante des progres restent a faire
dans les pratigues mémes de ces organisations.

Enfin, la neuvieme recommandation vise a complieprojet de loi en vue de
prévoir la parité femmes-hommes dans les instapced’homalesEn effet, suite a la
réforme des prud’hommes, ce sont les organisatguisdésigneront leurs conseillers
prud’homaux. Dans ces conditions, nous pensons lguparité dans les conseils de
prud’hommes pourrait étre possible dés les proesaii@signations.

La deuxieme partie du projet de rapport s'intitideLa négociation collective en
entreprise : rationaliser sans négliger l'impémiéfalité entre les femmes et les hommes ».
Elle présente la situation actuelle avec I'enserdiele négociations annuelles obligatoires,
qui incluent l'obligation de négociation en matiefégalité professionnelle, dont le cadre
juridique est rappelé, ainsi que les apports deildu 4 aolt 2014 pour I'égalité réelle entre
les femmes et les hommeXin de répondre aux craintes qui se sont exprino@egernant
notamment la disparition du rapport de situatiomparé (RSC) et du rapport sur la situation
économique (RSE), nous avons préparé un certairbmoiamendements. Je vais donc
vous présenter les recommandations qui visensaws@r que |'égalité professionnediatre
les femmes et les hommes sera bien un aspect mmpaie ce projet de loi.
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La dixieme recommandation propose de modifier the tile la négociation sur la
qualité de vie au travail pour faire référence égant a I'égalité professionnelle entre les
femmes et les hommes.

Pour plus de lisibilité, la onzieme recommandatise a clarifier la rédaction du
nouvel article L. 2242-9 du code du travail reladifla pénalité financiere concernant
I'application de celle-ci aux entreprises qui n'pas conclu d'accord collectif sur I'égalité
professionnelle ou, a défaut de plan d'actes inquiétudes se sont en effet exprimées sur
la base juridique de cette pénalité ; clarifierddaction de ce nouvel article permettra donc
de la rendre plus lisible. Néanmoins, en raisom @tobleme de légistique, cet objectif de
lisibilité ne sera pas totalement atteint a la mesie notre ambition.

La douzieme recommandation vise a préciser danai lgue la base de données
unigue reprend l'intégralité des informations tgoiantitatives que qualitatives figurant
antérieurement dans le rapport de situation conepamée les femmes et les hommes (RSC)
et le rapport sur la situation économique de ligmtse (RSE)Ainsi, la base de données
unique ne se réduira pas a des tableaux Excel descchiffres, elle inclura aussi la
dimension diagnostic et analyse qui est, a nos,yauxmoins aussi importante que les
données elles-mémes.

La treizieme recommandation a pour objectif debigtaxplicitement le lien entre
les outils de diagnostic sur la situation compad&s femmes et des hommes dans
I'entreprise et la négociation sur I'égalité prsi@snelle.

La quatorzieme recommandation vise a ne pas pemiettaractere facultatif de la
transmission des informations récurrentes au cod@étreprise sur la situation comparée
des femmes et des hommes dans l'entreitiseffet, le projet de loi prévoit que, par accord
d’entreprise, les partenaires sociaux peuvent mhiter la liste et le contenu des
informations récurrentes transmises au comité dfgige. Je propose cette recommandation
trés claire, afin que I'information sur la situatioomparée des femmes et des hommes dans
I'entreprise n’ait pas un caractére facultatif.

Mme Conchita Lacuey, présidentell faut que ce soit une obligation.

Mme Sandrine Mazetier, rapporteure. Quinzieme recommandation : réintroduire
la question du suivi de la mise en ceuvre des mestsant a supprimer les écarts de
rémunération entre les femmes et les hommes dansédmciation annuelle sur la
rémunération, le temps de travail et le partage daleur ajoutée dans l'entreprise.

La seizieme recommandation a pour objet de prékiatégration du theme de
I'égalité entre les femmes et les hommes et de la mixiténtggers dans le champ de la
négociation sur la gestion des emplois et des pasgorofessionnels, afin de souligner la
transversalité du theme de I'égalité professioanell

La recommandation suivante vise a réserver le tam@nnuel de la négociation
sur les rémunérations tant que les entreprise$ pamsigné un accord collectif sur I'égalité
professionnelle.

En effet, I'article 13 du projet de loi prévoit kegroupement des consultations
annuelles obligatoires, et l'article 14 le regromeat des négociations obligatoires, en trois
temps fortsPar conséquent, je propose, d’'une part, de rétigbtiaractere obligatoire des
informations relatives a la situation comparée eemdss femmes et les hommes pour les
retrouver dans la base de données unique, suéddiam de laquelle les partenaires sociaux
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sont tombés d’accord. Les partenaires sociauxsankEmbres des IRP doivent avoir acces a
cette base de données unigue, non pas une foanparais en permanence, et cette base de
données unique ne doit pas concerner les seulepasés de trois cents salariés. L’'objectif
est donc de retrouver toutes les informations d€ RI8ns cette base de données unique,
guantitativement et qualitativement, et de rendoégatoire le fait que ces informations
soient renseignées et actualisées annuellement.

Je propose, d’autre part, que la dimension égailtiéessionnelle soit présente dans
les trois temps de négociation, mais qu’une négjoaia- celle sur I'égalité professionnelle
et la qualité de vie au travail — soit spécialisaele sujet, autrement dit qu’un moment tres
identifié porte sur I'égalité professionnelle, enfixant des indicateurs de progression. Une
fois cet accord conclu ou que, a défaut d’accdasmployeur se trouve dans I'obligation
d’établir un plan égalité, il serait dommage queso# pas prévu, dans un autre temps, le
suivi de la mise en ceuvre de ce qui aurait eteddétans le cadre de la négociation égalité
professionnelle. C’est pourquoi je propose égaléngeie la négociation annuelle sur les
rémunérations assure le suivi de la mise en cewseobjectifs fixés dans le cadre de la
négociation égalité professionnelle, ce qui pemaete retrouver chaque année I'objectif de
suppression des écarts de remunération. Enfiniojgope que la négociation sur la gestion
prévisionnelle des emplois inclue, elle aussi, dingension égalité professionnelle et mixité
des meétiers. Cela amenera les entreprises qui @nplades équarrisseurs, mais pas
d’équarrisseuses, a se poser la question de sewniment elles peuvent employer des
femmes dans ce métier; de la méme maniere, si mplogeur fait travailler des
esthéticiennes, il réfléchira a la fagcon de semmett situation d’employer des esthéticiens.

La troisieme partie de ce rapport d’information ceme la prime d'activité, qui est
un nouveau dispositif ciblé sur les travailleusekeg travailleurs modestes qui ne touchent
pas de minima sociaux et ne bénéficient pas dectiéud’ impdt au travers, par exemple, de
la suppression de la premiere tranche de I'impbtestevenu faute de gagner suffisamment.
Cette prime d’activité viendra donc compléter uverau d’activité, mais elle incitera aussi
les personnes a augmenter leur activité, sachataire® dispositifs, et notamment le RSA
activité, peut décourager la bi-activité dans uopte. Cette prime d’activité est donc une
bonne nouvelle, mais je vous propose d’adopterdesmmandations suivantes.

La dix-huititme recommandation vise a exclure lemgons alimentaires des
ressources prises en compte pour déterminer béiigia la prime d'activité et le calcul du
montant de celle-ci, en raison de leur nature @arére.En effet, non seulement la pension
alimentaire n’est pas un revenu d’activité, maie el'est pas toujours payée dans son
intégralité, ni immeédiatement. Il serait donc fackequ’elle soit intégrée a la base de
ressources permettant le calcul de la prime d’&étiv

Mme Conchita Lacuey, présidente.D’autant plus que ce sont des revenus
modestes.

Mme la rapporteure. A travers la recommandation suivante, je proposeeiléer
au suivi statistique et a l'évaluati@x postsexuée de la prime d'activité (évaluation
guantitative et qualitative de son impact, enquéteres des bénéficiaires et publics cibles,
documents budgétaires, etc.).

Il convient par ailleurs de mettre en ceuvre un glanformation sur la prime
d'activité, avec des actions diversifiées en divectles publics cibles — par exemple, sous
forme d'affiches et dépliants dans les organismespmbtection sociale (CAF, CPAM,
antennes de Pdle Emploi, etc.), PMI, missions &xcal centres d'information sur les droits
des femmes et des familles (CIDFF) notamment, dedst d'information dans les
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supermarchéfow costet les centres de la Poste, ou encore de couersigyes de facon
ciblée a certains publics potentiellement éligibkegec un lien vers le simulateur des droits
qui sera prochainement mis en place, etc. C’ebjdtade la vingtieme recommandation, qui
souligne également la nécessité de veiller a ladtion des agents des caisses et travailleurs
sociaux sur le nouveau dispositif.

Il s’agit de faire en sorte que le taux de rec@uta prime d’activité soit largement
supérieur a celui du RSA activité. Dans le cadrel’dedition par la délégation de la
secrétaire d’Etat chargée des Personnes handicagtéds la lutte contre I'exclusion,
Mme Ségoléne Neuville, le 15 avril dernier, javaigqué cette possibilité d’'une campagne
de communication a destination des publics ciblassdles galeries commerciales, les
supermarchés, La Poste, etc. Enfin, comme tout esundispositif, celui-ci ne donnera
pleinement des résultats que s'il est bien appéquai les agents et les travailleurs sociaux.

J’en arrive maintenant a la derniére partie du oapui porte sur les intermittent-
te-s du spectacle et sur la sécurisation des parpoafessionnels.

La vingt-et-unieme recommandation vise a réalisex @tude sur la situation des
intermittentes, avec des éléments d'analyse gatwéit et qualitative, s'agissant en
particulier de l'acces aux prestations maladie atemité, et de prévoir a cette fin une
codification spécifique pour les salariés interarits dans la nomenclature des familles
professionnelles (DARES).

La recommandation suivante a pour objet de vedléapplication par les caisses
primaires d'assurance maladie (CPAM) des dispositirévues par le code de la sécurité
sociale en matiere de droits aux prestations etagpeler ce principe dans la prochaine
circulaire ministérielle sur le régime applicablaxapersonnes exercant une profession
discontinue pour l'acces aux prestations au tiértadnaladie et de la maternité (direction de
la sécurité sociale)oomme toutes les salariées, les intermittentespdatacle ne peuvent
travailler & la fin de leur grossesse ou au montenteur accouchement. Mais en étant
privées d’'activité, elles n'ont pas un nombre dilesude travail suffisant pour prétendre a
une couverture au titre de I'assurance chémages EBlbnt donc doublement pénalisées. La
situation est kafkaienne car, alors que les caigsegires d’assurance maladie pourraient
résoudre en partie ce probléme, conformément adp®sitions existantes, ces mémes
CPAM et 'UNEDIC se renvoient la balle. Et pendaet temps, ces femmes n’ont aucun
revenu ! Notre délégation pourrait donc rappelee da loi doit s’appliquer et appeler
I'attention des partenaires sociaux gestionnaiee$WNEDIC, en vue de répondre a cette
situation scandaleuse, qui est peu connue cac@tieerne un petit nombre de personnes.

Je termine sur la sécurisation des parcours etéeir a I'emploi.

Ma vingt-troisieme recommandation consiste a weidela prise en compte de
l'objectif d'égalité entre les femmes et les homrdass le diagnostic préalable et la
construction du compte personnel d'activité.

La recommandation suivante vise a préciser dam®de du travail que 'AFPA
contribue a I'égal accés des femmes et des homrfee$oamation professionnelle et a la
promotion de la mixité des métielqe pense, en effet, que I'AFPA, association quis€a
des bilans de compétences et propose des formagisingn acteur qui pourrait étre essentiel
au regard de la mixité des métiers.

Pour finir, je pense intéressant de réfléchir a plegpositions que la délégation
pourrait formuler en matiere de lutte contre leis®e dans I'entreprise. En tout cas, ce texte
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est un veéhicule législatif adapté, d’autant quedee limite de dépbts des amendements en
séance a été repoussée a vendredi. Ma vingt-cimegui&t derniere recommandation vise
donc a renforcer la lutte contre le sexisme damsdede du travail.

Mme Maud Olivier. Merci, madame la rapporteure, de cet importantitagalisé
en un temps trés contraint.

Concernant la cinquiéme recommandation, le termeogressivement » pourrait
étre supprimé — le verbe « tendre » est suffisarhmgslicite.

S’'agissant des huit recommandations sur la négociatollective, il serait
intéressant d’introduire un chapeau pour indiquairement que I'égalité femmes-hommes
concerne les trois temps de négociation. A la gqa@ime recommandation, les termes « ne
pas permettre le caractére facultatif » de la trassion des informations pourraient étre
remplacés par « supprimer le caractére facultatif »

Peut-étre le Gouvernement réintroduira-t-il I'apgebn « rapport de situation
comparée ». Si c'est le cas, nous nous en réjauir&m tout cas, je trouve que les
recommandations sont tres intéressantes.

Le projet de loi prévoit une publicité sur le pldiaction selon des modalités
définies par décret. Ne serait-il pas plus inteessjue le projet de loi lui-méme prévoit
cette publicité ?

La commission égalité professionnelle, actuellenwriigatoire a partir de deux
cents salariés, le sera a partir de trois centstenmes de l'article 16 du projet de loi. Ne
pensez-vous pas préférable de rétablir le seuded& cents salariés ?

Enfin, japprécie les avancées sur la représemtatiwoir, avec une alternance pour
les premiers délégués. Mais il faudrait faire cewle@gédagogie car, si certaines entreprises
comportent tres peu de femmes, cela ne signifigpadles ne savent pas défendre les droits
des salariés : elles sont tout a fait capables &endre le droit du travail s’agissant de
métiers majoritairement occupés par des hommesnitient de le souligner.

Mme la rapporteure. Le rétablissement de |'égalité professionnelle pées
informations obligatoires, mais aussi pour lesstt@imps de négociation se comprend a la
lecture du rapport. Mais je ne suis pas contretrboluction d'un chapeau a ces
recommandations pour indiquer que la dimensionitégafofessionnelle doit étre présente
dans les trois temps de négociation identifiés lpgprojet de loi. Cela contribuerait a la
lisibilité de ces recommandations.

La suppression du terme « progressivement » anlguigme recommandation ne
me pose aucun probléme.

En revanche, a la quatorzieme recommandation, iudyste mot « supprimer » au
terme « ne pas permettre » serait excessif. En, &ffeaucun cas le projet de loi ne rend
linformation facultative : il permet aux partengsr sociaux de s’entendre, par accord
d’entreprise, sur la liste des informations récutes qui doivent obligatoirement leur étre
envoyées chaque année, et sur les informations’'qot pas lieu d’avoir cette régularité.
Préventivement, je préfére écrire que le caractamerrent des informations sur la situation
comparée des femmes et des hommes dans une es@reprpeut étre modifié par accord
d’entreprise. Ainsi, le comité d’entreprise entjgatier, doit étre informé sur la situation
comparée des femmes et des hommes dans les neaiih@smrévus par la loi d’aolt 2014.
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Ensuite, si je comprends que certains demandeétdblissement de la commission
égalité professionnelle a deux cents salariéss@ole que cela ne correspond a aucun autre
seuil. Ce projet de loi vise en grande partie @amremplus lisible et plus efficace le dialogue
social sur tous les sujets. Si des amendements adoptés sur la base de nos
recommandations, les entreprises de moins de tem$s salariés auront beaucoup plus
d’'informations dans la base de données unique lgg’a&n avaient avec le rapport de
situation économique. Plutdét qu’'une commission i&gaje propose donc un fléchage tres
clair du temps de la négociation sur I'égalité pssionnelle dans les neuf domaines, puis un
accord, et enfin de prévoir pour les entreprisesdelex cents, trois cents, quatre cents
salariés, un suivi annuel par les partenaires temsistances de négociation de la mise en
ceuvre effective des mesures.

Mme Maud Olivier. Il y aura une commission égalité professionnelfama en cas
de délégation unique du personnel (DUP) ?

Mme la rapporteure. Ce n’est pas interdit.

Mme Maud Olivier. Ce sera un probleme si I'entreprise décide umdéeénent de
supprimer la commission égalité professionnelle.

Mme la rapporteure. Ce n’est jamais une décision unilatérale.

Par ailleurs, les recommandations visent précisémemodifier le projet de loi,
pour que ce qui pourrait relever d’'un accord demtise, comme par exemple la
transmission des informations au comité d’entrepniee puisse plus en relever. De la méme
maniere, je propose que la négociation avec objeldi suppression des écarts de
rémunération entre les femmes et les hommes rasteele, c’est-a-dire qu’elle ne change
pas de périodicité par accord d’entreprise, coneneeimet le texte.

Enfin, s’agissant de la publicité du plan d’actioe, n’ai pas formulé de
recommandation. Par contre, un amendement devésioip que, faute d’accord au terme de
la négociation sur I'égalité professionnelle, I'doyeur doit élaborer un plan d’action
unilatéral, en reprenant toutes les dispositionsespondantes dans le code du travail. Cet
amendement ne prévoit pas une publicit¢ du plamtidia mais s'il était adopté en
commission, il pourrait faire I'objet en séance lpgpee d’'un sous-amendement visant a
rétablir la publicité du plan d’action, par voieaffichage notamment, tel que le prévoit
actuellement le code du travail.

Mme Conchita Lacuey, présidente.Mes cheéres collegues, je vous propose
d’adopter ces vingt-cing recommandations.

La délégation adopte le présent rapport et les mse@ndations ci-apres.
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LISTE DES RECOMMANDATIONS ADOPTEES

Commissions paritaires régionales, institutions  résentatives
du personnel (IRP), organisations syndicales efepsionnelles d’employeurs,
conselllers prud’homaux

1. Compléter l'article 5 (représentation equilibrées demmes et des
hommes au sein déRP) en indiquant qu’il est nécessaire de prévoirltéss de
candidats alternées

2. Organiser, a partir du ®1 janvier 2017, un systéme progressif
permettant d’aboutir, a terme, a la parité entseféenmes et les hommes dans la
composition des institutions représentatives disqrerel. C’est ainsi que l'on
pourrait prévoir une représentation proportionnelés femmes et des hommes
lors des premiéres élections ; puis, la réalisatierlistes électorales comportant
40 % de femmes lors des élections suivantes ;fet, éa parité intégrale lors des
élections ultérieures.

3. Dans les articles 2 et 4 du projet de loi, abaiseondition minimale
dedurée du mandat de représentant du personnet condition nécessaire pour
la reconnaissance du parcours professionndlG-% du temps de travail

4. Prévoir, dans les articles L. 2141-5 et L. 2242-20cdde du travail,
gueles entreprises doivent favoriser I'égal acces désmmes et des hommes
aux fonctions syndicales et électivesn veillant a une bonne prise en compte de
la nécessairarticulation entre vie personnelle et vie professimelle.

5. Faire en sorte que les listes des candidats ékebaa vue de la
désignation des membres dasmités d’hygiéne, de sécurité et des conditions
de travail (CHSCT) tendent a la parité.

Dans ce but, a partir dif"Janvier 2017, il est procédé de la maniére suazant

— pour la premiére élection des délégués aux CH3I€XT|istes des candidats
doivent refléter le pourcentage d’hommes et de fempxistant au sein du corps
électoral concernant les élections des délégugedionnel et celle des membres
des comités d’entreprise ;

— pour la seconde élection des délégués aux CHS&3Tlidtes des candidats
doivent représenter 40 % de femmes ;

— pour la troisieme élection, ces listes sont éaldn respectant la parité entre les
femmes et les hommes.
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6. Préciser lesattributions des commissions paritaires régionalesfin
d’inclure dans leur champ de compétence les questielatives a I'égalité
professionnelle et au temps partiel.

7. Faire en sorte que les organisations syndicalesatigiés et que les
organisations professionnelles d’employeurs poemnles siéges qui leur sont
attribués au sein de ces commissions paritairaena@igs en respectant fearité
entre les femmes et les hommesorsque le nombre de sieges a pourvoir est
impair, I'écart entre le nombre de femmes et le Im@rd’hommes ne peut étre
supérieur a un.

8. Inciter les organisations syndicales et les organisations
professionnelles d’employeursa réfléchir a leurs pratigues afin de faire
progresser la mixité et viser la parité déesrs instances de décisigntant au
niveau national qu’au niveau départemental.

9. Compléter le projet de loi en vue de prévoir latpademmes-hommes
dans lesnstances prud’homales.

Négociation collective sur I'égalité professioneell

10. Modifier le titre de lanégociationsur la qualité de vie au travail pour
la renommer : Qualité de vie au travail et égalité professionnellentre les
femmes et les hommes

11. Clarifier la rédaction de l'article L. 2242-9 (nouveau) du code du
travail relatif a lapénalité financiere concernant I'application de celle-ci aux
entreprises qui n'ont pas conclu d’accord collestif I'égalité professionnelle, ou
a défaut de plan d’action, pour plus de lisibilité.

12.Préciser dans la loi que lhase de données uniquaeprend
I'intégralité des informations tant quantitatives que qualitatives figurant
antérieurement dans le rapport de situation corepardre les femmes et les
hommes RSC) et le rapport sur la situation économique detteprise (RSE).

13. Rétablir explicitemente lien entre les outils de diagnostisur la
situation comparée des femmes et des hommes dantiepriseet la négociation
sur I'égalité professionnelle

14.Ne pas permettre le caractere facultatif de la strassion des
informations récurrentes acomité d’entreprise sur la situation comparée des
femmes et des hommes dans I'entreprise.
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Intégrer la dimension de I'égalité professionnadlgre les femmes et les
hommes dans chacun des trois blocs de négociations

15. Réintroduire la question du suivi de l@ise en ceuvre des mesures
visant a supprimer les écarts de rémunération entrées femmeset les hommes
dans lanégociation annuelle sur la rémunération le temps de travail et le
partage de la valeur ajoutée dans I'entreprise.

16. Concernant le champ den&gociation sur la gestion des emplois et
des parcours professionnelsprévoir I'intégration dd’égalité entre les femmes
et les hommes et de taixité des métiers afin de souligner la transversalité du
théme de I'égalité professionnelle.

17. Préserver le caractere annuel dedgociation sur les rémunérations
tant que les entreprises n‘ont pas signé un acawmitectif sur I'égalité
professionnelle.

Prime d’activité en direction des travailleur-sexsdestes

18. Exclure lespensions alimentairesdes ressources prises en compte
pour déterminer 'éligibilité a la prime d’activitgt le calcul du montant de celle-
ci, en raison de leur nature particuliere.

19. Veiller au suivi statistique et a I'évaluation ex postsexuée de la
prime d’activité (évaluation quantitative et qualitative de son actp enquéte
aupres des bénéficiaires et publics cibles, doctsmrmigétaires, etc.)

20. Mettre en ceuvre uplan d’information sur la prime d’activité , avec
des actions diversifiees en direction des publics cilde— par exemple, sous
forme d’affiches et dépliants dans les organismespbtection sociale (CAF,
CPAM, antennes de Po6le Emploi, etc.), PMI, missidosales et centres
d’information sur les droits des femmes et des ffam(CIDFF) notamment, de
stands d’information dans les supermardb@scostet les centres de la Poste, ou
encore de courriels envoyés de facon ciblée aiosrfaublics potentiellement
eligibles, avec un lien vers le simulateur destdrqui sera prochainement mis en
place, etc.

Veiller a la formation des agentsdes caisses et travailleurs sociaux sur le
nouveau dispositif.

Intermittent-te-s du spectacle

21. Réaliser uneétude sur la situation des intermittentes avec des
éléments d’analyse quantitative et qualitativegissant en particulier de l'acces
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aux prestations maladie et maternité, et prévoretie fin unecodification
spécifiqgue pour les salariés intermittents dans la nomendatles familles
professionnelles (DARES).

22. Veiller al'application par les caisses primaires d’assurance maladie
(CPAM) des dispositions prévues par le code de la sécurggécialeen matiere
de droits aux prestations et rappeler ce principesda prochaineirculaire
ministérielle sur le régime applicable aux personnes exercaat profession
discontinue pour l'accés aux prestations au tis]dadmaladie et de la maternité
(direction de la sécurité sociale).

Sécurisation des parcours et retour a I'emploi

23. Veiller a la prise en compte de I'objectif d’égalgntre les femmes et
les hommes dans le diagnostic préalable et la wontigtn ducompte personnel
d’activité.

24.Préciser dans le code du travail que I'’Associatationale pour la
formation professionnelle des adulte&FPA) contribue al’égal acces des
femmes et des hommes a la formation professionnek¢ a la promotion de la
mixité des métiers

Sexisme au travall

25. Renforcer la lutte contre le sexisme dans le mahdgavail.
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ANNEXES

ANNEXE 1 : LISTE DES PERSONNES ENTENDUES PAR LA RAP PORTEURE
ET PAR LA DELEGATION

1. Personnes auditionnées par la délégation aux dr  oits des femmes

e Inspection générale des affaires sociales (IGAS)

— M. Francois Chéreque, inspecteur général desesdfaociales, président
de I'Agence du service civique, président de lad&dion Terra Nova, co-auteur
des deux rapports de I'lGAS sur I'évaluation dgilamiere année (janvier 2014)
et de la seconde année de mise en ceuvre du plaEmpluel contre la pauvreté et
pour l'inclusion sociale (janvier 2015)

e Conseil supérieur de I'égalité professionnelle erd les femmes et les
hommes (CSEP)

— Mme Brigitte Grésy, secrétaire générale
— Mme Marie Becker, cheffe de projet
e Ministere des Affaires sociales, de la santé etgldroits des femmes

—Mme Ségoléne Neuville, secrétaire d’Etat, chargés Personnes
handicapées et de la lutte contre I'exclusion, esigte la ministre des Affaires
sociales, de la santé et des droits des femmes

e Organisations syndicales de salarié-e-s

— Mme Dominique Marchal, secrétaire confédéralergdm de I'égalité,
responsable de la commission confédérale femmels, @enfédération francaise
démocratique du travail (CFDT)

—Mme Anne Baltazar, secrétaire confédérale chardée I'égalité
professionnelle, de Force ouvriere (FO)

— Mme Céline Verzeletti et Mme Sophie Binet, mershde la direction
confédérale, chargées des questions relatives emmés, de la Confédération
générale du travail (CGT)

— Mme Pascale Coton, secrétaire générale confédé@&taM. Jean-Michel
Cerdan, secrétaire confedéral, de la Confédérafiancaise des travailleurs
chrétiens (CFTC)
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— M. Franck Mikula, secrétaire national chargé d@mmploi et de la
formation, de la Confédération francaise de [I'emeasknt— Confédération
générale des cadres (CFE-CGC)

e Organisations patronales (CGPME, MEDEF et UPA)

— M. Philippe Chognard, conseiller aux affaires slesa de la
Confédération générale des petites et moyennespeises (CGPME)

— M. Pierre Burban, secrétaire général, et Mme IPerduc, conseillére
technique, de I'Union professionnelle artisanal® i)

2. Personnes entendues par la rapporteure

e Expert-e-s (économistes, sociologue et juriste droit du travail)

— Mme Jacqueline Laufer, sociologue, directriceoimdg du réseau de
recherche pluridisciplinaire MAGE (Marché du trdvat genre), professeure
émerite en management et ressources humaines a HiEE, Bt auteure
notamment dé&’égalité professionnelle entre les femmes et tasrheg2014)

— Mme Rachel Silvera, économiste, maitresse decoemée a l'université
Paris X Nanterre, directrice adjointe du réseaur@herche international et
pluridisciplinaire MAGE, membre du Conseil supériewle [I'égalité
professionnelle entre les femmes et les hommes (L %EkRure notamment de
Un quart en moins. Des femmes se battent pourn@gnavec les inégalités de
salaires(2015)

— Mme Pauline Domingo, économiste, responsable @lea analyses et
prévisions de la Direction des statistiques, dede&t et de la recherche de la Caisse
nationale des allocations familiales (CNAF), memdee la mission pilotée par
Séverine Lemiéere sliracces a I'emploi des femmé@apport remis a la ministre des
Droits des femmes en décembre 2013)

— M. Michel Miné, professeur associé de droit cavaiil au Conservatoire
national des arts et métiers (CNAM), depuis Tesképtembre 2007, membre du
chercheur au LISE (au sein de I'axe Genre puisade|Travail depuis la rentrée
2013), ancien inspecteur du travail (directeur davdil), membre du Consell
supérieur de I'égalité professionnelle entre lesnfes et les hommes (CSEP)

e Conseil supérieur de I'égalité professionnelle erd les femmes et les
hommes (CSEP)

— Mme Brigitte Grésy, secrétaire générale
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e Collectif « Les Matermittentes »

—Mme Caroline Sart, membre du collectif

— Mme Amandine Thiriet, membre du collectif
— Mme Hélene Crouzillat, membre du collectif

e Déeplacement sur le site de LogiVitae, structure gialisée d'aide a
domicile (Paris, 12™ arrondissement)

— Mme Dafna Mouchenik, fondatrice et responsableatgVitae
e Associations

— Mme Margaux Collet, co-porte-parole d’Osez leiféame

— Mme Séverine Lemiere, économiste

— Mme Sophie Binet, UGICT - CGT - Secrétaire généadjeinte, CGT -
CE Confédérale
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ANNEXE 2 : AVIS DU CONSEIL SUPERIEUR DE L'EGALITE
PROFESSIONNELLE ENTRE LES FEMMES ET LES HOMMES (CSE P) SUR LE
PROJET DE LOI RELATIF AU DIALOGUE SOCIAL

Suite a la saisine de Mme Pascale Boistard, seiceétiEtat chargée des
Droits des femmes aupres de la ministre des Affasioesales, de la santé et des
droits des femmes, le Conseil supérieur de I'égglibfessionnelle (CSEP), réuni
le lundi 11 mai 2015, a remis un avis sur le prajetloi relatif au dialogue social
et a 'emploi, dont le texte est reproduit ci-apres

*

1. Une question de méthode

L’ensemble des membres du Conseil supérieur delitégaofessionnelle
entre les femmes et les hommes (CSEP) déplorensaisme trés tardive de leur
instance et soulignent le caractere particulierémegrettable de ce retard, compte
tenu du titre méme de ce projet de loi relatif alodjue social. Certains (CGPME
notamment) s’étonnent méme que d’autres instarmesuttées pour avis, comme
la CNNC, aient recu le document le samedi 4 avdrsaque le CSEP ne l'a
obtenu pour diffusion a ses membres que le marairil. L'importance de ce
texte, qui remanie en profondeur le code du tragailmatiere notamment de
regroupement des consultations annuelles obligestoet des négociations,
exigeait un temps de réflexion beaucoup plus long.

De plus, les partenaires sociaux ayant majoritarénopté pour une
réponse par mail, compte tenu des délais, la r@upléniere prévue pour le
13 avril n’a pu se tenir, ce que la CGPME, partidanrespect des procédures,
regrette vivement.

Par alilleurs, certains (Michel Miné) demandent cantrce projet de loi
est articulé avec le groupe de dialogue socialrnimtastériel concernant les
discriminations dans I'emploi.

D’autres enfin, et notamment la CGT, estiment gaei$ du CSEP aurait
db porter sur I'ensemble du projet de loi tant pmct des mesures y figurant
s’avere souvent déterminant pour I'égalité entsféenmes et les hommes.

2. Des réactions différentes

Si généralement les organisations patronales elicales saluent I'effort
nécessaire de regroupement et mise en cohéremegtdmes dispositions du code
du travall, elles divergent assez largement dassélactions au contenu précis des
articles.
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Le MEDEF souligne ainsi que ce projet de loi S'insadians le
prolongement de la négociation menée en vue d'uogemisation du dialogue
social, d’octobre 2014 a janvier 2015. Il regrdttehec de cette négociation et
précise que le projet de loi soumis pour avis awdibwi reprend un certain
nombre des propositions alors formulées : regro@m¢mies consultations en trois
temps forts, regroupement des négociations et libigsi de négocier la
temporalité de cette négociation, possibilité damiger des réunions communes
sur des sujets intéressant plusieurs instancesctiéd du nombre de réunions
obligatoires et meilleure articulation entre lestamces. Il prend acte de ce projet
de loi.

Au contraire, de trés fortes réserves sont fornsiléeoire une
condamnation explicite du projet de loi de la gi$ organisations syndicales et
des personnalités qualifiees. La CFTC utilise l'atifjec inacceptable » et FO
« inadmissible ». La CGT se dit défavorable a cegpiag loi.

3. Les principales réserves sur les trois articles, 13 et 14 concernant
la question de 'égalité professionnelle

I. Article 5 sur la représentation équilibrée desmfimes et des hommes dans les
candidatures aux comités d’entreprise et déléguagdrsonnel

La majorité des organisations patronales et syrelica¢ félicitent de la
teneur de l'article 5, rendant possible un réelildma dans les IRP, pour les
titulaires comme pour les suppléants, non seulementiveau des candidatures
mais aussi au niveau des élus.

Quelques spécificités se dessinent néanmoins :
— Concernant le champ du dispositif

La CFTC aurait souhaité que le texte aille méme loiinsen envisageant
ce dispositif également pour les commissions pegga régionales
interprofessionnelles, dés leur mise en place.

— Concernant la sanction consistant en I'annulatibs I'élection du ou
des candidats du sexe surreprésenté en cas deegpect des obligations

Si la CFTC se félicite de la sanction rendant eficée dispositif, FO
conteste le procédé qui consiste a annuler a pastélection des candidats des
lors que I'exigence de proportionnalité ne seras pespectée. Il propose, plutbt
gue de telles sanctions, des incitations pouvaehdre la forme de crédits
d’heures supplémentaires. De plus la proportioté@iourrait étre plus souple et
progressive, en variant lors du prochain scruta,+dou — 30 %, puis de + ou-
10 % a I'échéance suivante.

Pour sa part, le MEDEF souhaiterait que soient pgésites conséquences
de I'annulation d’une élection des candidats diesexreprésenté car il ne saurait
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étre question, pour I'employeur, de devoir organide nouvelles élections. La
CGPME exprime la méme inquiétude.

— Concernant 'accompagnement de la mesure

Certains membres ont exprimé le regret qu’aucunsragositive et
mesures d’égalité des chances pour que les salaidéent mieux représentées et
davantage représentantes n’accompagne cette rbheheale représentation
équilibrée (Michel Miné). La CGT rejoint cette poaiti(voir plus loin).

— Concernant I'effet redouté « troisieme tour »

La CFE-CGC, de méme que la CGT, regrettent que Istmnoes de
gouvernance syndicale et patronale ne soient pas#s dans ce projet.

— Concernant les enjeux de simplification

La CGPME craint que la constitution par les chefaitlgprise d’'une liste
électorale sexuée n’alourdisse les formalités etalds préparatoires. |l
conviendra que les organisations syndicales présemtes listes de candidats
conformes a cette répartition, par sexe, dansdigsges électoraux.

La CGT, pour sa part, favorable a la juste reprétientdes femmes dans
les IRP, conteste cependant la proposition retebaemoindre implication des
femmes dans les IRP tient pour partie a la suréaptilon dont elles sont victimes
au travail (temps partiels, précarité...), au faitetjes sont concentrées dans des
secteurs dans lesquels la présence syndicale asinmdTPE/PME et tertiaire) et
gu’elles assument toujours la quasi-totalité dehd& ménageres. Se contenter
d’'imposer des quotas assortis de sanctions, comragt le projet de loi, conduira
donc a fragiliser la présence syndicale mais nerméfa pas au probléme de fond.
En outre, le projet de loi ne cible que les salas#ss interroger la représentation
des employeurs.

La CGT formule donc quatre propositions :

e L'introduction dans le projet de loi de la nécesside déposer un
rapport reposant sur une étude sexuée gquantitatetequalitative relative aux
IRP, incluant notamment

— les répartitions femmes/hommes de représentdéersalariés a tous les
niveaux en fonction des secteurs, des catégor@egmionnelles et des tailles
d’entreprises ;

— la répartition femmes-hommes des représentantiessemployeurs a
tous les niveaux ;

— les demandes de licenciements de salariés psotegé

— les freins a I'implication des femmes dans leB.IR
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Ce rapport sera présenté aux parlementaires etnpands sociaux Six
mois au plus tard apres la promulgation de la fal@nera lieu a des mesures
permettant de faciliter I'implication des femmesisides IRP.

e Des mesures d’accompagnement du manf@aticadrement des horaires
de réunion, prise en charge de la garde d’enfamsures pour les salarié-e-s a
temps partiel, extension de la protection contrécknciement a I'ensemble des
mandats...) ;

e L'instauration d’'un quota minimum de 30 % de représtants de
chaque sexgour les négociations déterminantes pour I'égalittte les femmes
et les hommes, a I'échelle de l'entreprise et debdanche. Pour cela, les
organisations syndicales auront le droit de coreplétur délégation avec des
salariées mandatés expressément pour cette négacidtes salarié-e-s ainsi
mandaté-e-s bénéficieront de la protection spémfiqaux représentants du
personnel, pendant six mois apreés la fin de I'eégerde leur mandat ;

e Une juste représentation pour les employeut®mme pour les
organisations de salariés avec une mise en plagegssive dans le temps.

II. Articles 13 et 14 visant a regrouper les contations annuelles obligatoires et
les négociations

Un effort de regroupement généralement salué

Presque tous les membres du CSEP saluent l'effédessaire de
regroupement et le fait que I'organisation du psscs de consultation autour de
trois thémes convient au niveau de [larchitecturénégale. De plus, la
transversalité du theme de I'égalité professioensdimble étre assurée puisqu’on
retrouve cette dimension dans I'ensemble des natjacs (article L. 2242-6 du
code du travail inchange).

La CFDT releve positivement ce qu’elle considere cenume avanceée, a
condition toutefois que I'égalité professionnelbrde toute sa place dans le cadre
de la négociation sur la qualité de vie au tragail en cohérence avec I'ANI du
19 juin 2013, devrait S'intituler« qualité de vie au travail, égalité
professionnelle ».

De méme, la CFTC est la premiére a reconnaitre guirimalisme
excessif et 'empilement de mesures complexes destfreins importants a un
dialogue social dynamique et constructif et rectnt@mander depuis longtemps
plus de clarté et de lisibilité.

Sept critiques souvent formulées

FO rappelle que I’ANI de juin 2013 sur la qualité de au travail avait
posé le principe de I'expérimentation d’'une fusd®s négociations autour de la
gualité de vie au travail. Fo s’était opposée dejeette fusion au motif qu'il
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n'était pas question de « faire son marché » desm®bligations inscrites dans le
code du travail. En aucune maniere, il ne sauragis’ sous couvert de

simplification, de substituer aux différentes négtions obligatoires une

démarche de type RSE, avec le risque de diluerjét stiles obligations au sein
des entreprises, d’autant que d’autres regroupenpenirraient se faire par accord
majoritaire.

Les réserves fortes qui apparaissent dans l'analyséétail des articles
sont les suivantes :

a. Une incertitude quant au contenu des informatios sur la situation
comparée entre les femmes et les hommes qui seraisis a la consultation
du comité d’entreprise (CE)

Le sort des documents que I'employeur doit remetir€E n’apparait pas
clairement car les dispositions des articles L. 2823t 2323-57 du code du
travail actuelles verront leur contenu modifié $aist supposer la disparition des
rapports (Michel Miné). Le décret prévu n’est dohaspencadré par un contenu
législatif minimal et, contrairement a I'esprit @eloi du 4 aolt 2014 sur I'égalité
réelle qui avait renforcé les données et amélienetueil des données, I'objectif
semble ici de réduire tres sensiblement le contiesudocuments requis.

A cet égard, concernant les modalités de consmiiitrécurrentes du
comité d’entreprise, I'article 13 du projet de jpwopose une nouvelle rédaction de
I'article L. 2323-7 du code du travail prévoyantpassibilité de définir par un
accord d’entreprise, la liste et le contenu desrinftions récurrentes prévues
notamment en matiére de consultation annuelle aupdlitique sociale de
I'entreprise, les conditions de travail et I'empl@t donc sur ['égalité
professionnelle entre les femmes et les hommes.idta ét le contenu des
informations en matiere de consultations sur lI'égaprofessionnelle seront
susceptibles de varier d’'une entreprise a I'alteediagnostic sur la situation des
femmes et des femmes deviendrait donc modulable.

Par allleurs, si la loi assurait jusqu'a présente gles éléments
d’informations contenus dans les rapports et in&dioms transmis de maniere
récurrente au comité d’entreprise, (dont faisaittipale RSC par exemple)
devaient étre intégrés dans la base de donnéeseynéaprojet de loi n’indique
pas de maniere claire quel type d’informationslasituation comparée entre les
femmes et les hommes y figureront désormais.

La CFDT, citant le nouvel article L. 2323-17 du codetcivail qui établit
la liste des informations mises a disposition dmit® d’entreprise en vue de la
« consultation annuelle sur la politique socialel’detreprise, les conditions de
travail et 'emploi » et qui fait référence a laddade données uniques (BDES),
souhaite que I'ensemble des données contenueslal@BES soient d’'une part
sexuéesle facon a faciliter la prise en compte de I'égghitofessionnelle de fagon
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transversale et fasse d’autre part apparaitre riseioun chapitre spécifique sur
I'égalité professionnelle reprenant les éléments du RSC.

De plus, le libellé méme de l'article suscité es informations, des
indicateurs ») rend le texte trés flou sur la mataes informations et des
indicateurs qui seront fournis au comité d’entregri

Pour la CFDT, si un plan d’action est bien mentignh@’est fait aucune
mention d’'un document d’analyse de la situatiomeelds femmes et les hommes
a fournir au comité d’entreprisdors que la disparition du rapport de situation
comparé semble actée avec la suppression des adfcl. 2323-47 et L. 2323-
57. Renvoyer a un décret le soin de préciser le oontke ces informations n’est
pas satisfaisant.

Pour le MEDEF au contraire, la négociation surdalig¢ de vie au travalil,
pour la partie égalité professionnelle (article 242-8) supprime le renvoi
explicite vers le Rapport de situation comparéeuaniit de la base de données
unique, ce qui est une premiere simplification dielggations en matiére d’égalité
professionnelle, sans étre un retrait.

b. L'absence de lien explicite entre un diagnostisur la situation
comparée des femmes et des hommes (appelé précédemimrapport de
situation comparée pour les plus de 300 salariés Bapport sur la situation
économique de I'entreprise pour les moins de 300la&és) et la négociation

Il ressort du projet de loi que le changement nrajéside dans le fait
gu’il n’est plus mentionné que la négociation dgdppuyer sur l'analyse des
informations et des indicateurs chiffrés recuediismatiére de situation comparée
entre les femmes et les hommes. Il n’existe pluieseentre I'exercice visant a
diagnostiquer et a analyser la situation dansrigmise et celui de la négociation.

Pour la CFE-CGC, le RSC et RSE sont les instrumebligatoires et
indispensables pour établir un diagnostic sur ligggrofessionnelle dans une
entreprise. Enlever cet instrument reviendrait @aleder a un médecin de soigner
son patient sans aucune consultation et auscultd®our FO, la suppression du
RSC est absolument inadmissible et la CGT dit s'eppa la remise en cause du
RSC induite par le projet de loi.

c. La plasticité de la périodicité de la négociatio

Le suivi de la mise en ceuvre des mesures visam@imer les écarts de
rémunération et les difféerences de déroulementdéece entre les femmes et les
hommes devait jusqu’a présent étre réalisé anmaefiedans le cadre de la NAO.
Le projet de loi en prévoyant que la périodicitélal@mégociation sur les salaires
peut désormais étre modifiee dans la limite dess tems comme pour la
négociation QVT, rend l'intérét de cette mesure em moins pertinente.
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De maniére générale, le nouvel article L. 2242-2@atle du travail relatif
a l'adaptation des regles de négociation par voeecdrd demeure flou. La
référence a la notion de « négociation sur I'égalitofessionnelle » et a I'article
L. 2242-9 qui est censé reprendre l'article L. 224R+glatif a la pénalité mais qui
n'a pas fait I'objet a ce stade du projet d’unevedle réécriture ne facilite pas sa
compréhension.

d. La Commission Egalité

Enfin, la question se pose de savoir si la Commisgigalité visée a
I'ancien article L. 2323-57 (dont le contenu est ifiéflest maintenue. Il convient
en effet de souligner que larticle L. 2325-34 pigarat que dans I'entreprise d’au
moins 200 salariés, une commission de 'égalitdgssionnelle est créée au sein
du comité d’entreprise et que cette commissiom@stmment chargée de préparer
les délibérations du comité d’entreprise prévuaidle L. 2323-57, subsiste, ce
gui parait incohérent

e. Une consultation et une négociation Qualité deevau travail sans
cohérence interne

Pour la CFTC, la 3éme consultation sur la politigoeiale de I'entreprise,
les conditions de travail et I'emploi deviendra wnsultation fourre-tout qui
regroupera la majeure partie des 17 consultatiehseles, sans aucun lien et
aucune logique. C’est ainsi que « 'égalité prafasselle entre les femmes et les
hommes » se retrouvera intercalée entre ...« les Iitesdad’utilisation du
contingent annuel d’heures supplémentaires » et les «nodalités d’exercice du
droit d’expression des salariés ».

Il en est de méme pour la négociation Qualité de ad travail qui
deviendra une négociation fourre-tout qui regroppke-méle l'articulation entre
la vie personnelle et la vie professionnelle, laemeén ceuvre de mesures visant a
supprimer les écarts de rémunération et les diftee de déroulement de carriere
entre les femmes et les hommes en ce qui concE&gaité professionnelle et
salariale entre les femmes et les hommes ... mas &s mesures permettant
I'insertion et le maintien dans I'emploi de persearhandicapées, I'exercice du
droit d’expression des salariés etc.

Pour le MEDEF en revanche, le fait que larticulatientre la vie
personnelle et professionnelle pour les salari®&edere un nouveau theme de
négociation, sur un périmétre plus large qu'aupamawar ce théme n’était
rattaché qu’a I'égalité professionnelle, lui paralter au-dela des objectifs de
simplification de l'articulation des négociations.
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f. L’absence de précision sur la nécessité de signen accord ou, a
défaut d’accord, matérialisé pour les plus de 300afariés par un proces-
verbal de désaccord, un plan unilatéral de I'emplogur (ancien article
L. 2242-5-1 du code du travail)

Dés lors, la mention d’'un plan d’action a l'artiecleuveau L. 2323-17, 2°
du code du travail, qu’il convient de déposer aitbgité administrative, renoue
avec la méme ambiguité que celle soulignée damapdport du CSEP sur la
négociation collective sur I'égalité professionaalans les entreprises de 50 a 300
salariés en 2012 et 2013. C’est le plan unilatdeal’employeur et non le plan
d’action de I'ex RSC ou ex RSE qui est remis a baté administrative. Cette
absence de clarification est d'autant plus dommiageajue la troisieme
appellation de plan d’action mentionnée au L. 1148+Xode du travail demeure
en I'état, sans les précisions demandées par le @8&$le rapport précité. Il est
particulierement regrettable que ce toilettagetrpas été I'occasion de clarifier
par la loi toutes ces redondances et imprécisions.

g. La non visibilité de la sanction pouvant aller ysqu'a 1 % de la
masse salariale en cas d’absence d’accord ou, a aléf d’accord, de plan
unilatéral de I'employeur

Cette sanction, présente dans l'ancien article B2221, devrait étre
reprise dans l'article nouveau L. 2242-9. Mais owfne cet article ne figure pas
dans le projet de loi mis a disposition des membre€SEP, aucune assurance ne
nous est donnée qu’une sanction puisse étre agpligu seul theme de I'égalité
professionnelle au sein de I'accord Qualité deawidravail. Par ailleurs, les neuf
domaines de négociation présents a l'ancien artic242-5 ne figurent plus
dans le texte, suppression déplorée explicitemantgpCFDT et la CGT.

L’invisibilité de la sanction, par ailleurs, est tlige par I'ensemble des
organisations syndicales et la majorité des peaéa qualifiees. FO s’alarme
au plus haut point de la disparition potentielle lde pénalité infligée aux
entreprises en cas de manquement a l'obligationnégocier sur ['égalité
professionnelle car le maintien de cette sanctginaeses yeux, une nécessité. La
CFDT souligne que la mise en ceuvre de sanctionsasnde non-respect de
I'obligation de négocier sur I'égalité professiol@ea permis une augmentation
significative des accords et plans d’action et bgr’'g est tres favorable. Il est
impensable que la sanction disparaisse. L’abseacedociation sur la Qualité de
vie au travail conduirait-elle aux mémes sanctiohs CGT déplore également la
disparition de la sanction dans le texte proposésemant que ce projet de loi
risque globalement de fragiliser le dialogue soaal dit défavorable a ce projet
de loi.

Un tableau mis en annexe rend visibles les intatrogs des membres du
CSEP quant a la disparition de certaines précigjorils estiment étre de nature
législative, méme s’il convient de renvoyer a deéxrdts certains éléments
figurant antérieurement dans la loi.
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[ll. Autres articles ayant un impact sur I'égaliténtre les femmes et les hommes

La CGT tient a souligner I'impact négatif sur I'ég@lentre les femmes et
les hommes de cing mesures du projet de loi, enrdates trois articles analysés
ci-dessus.

1. Représentation des salariés des trés petites imqrises (TPE)

Il s’agit d’'une disposition fondamentale pour I'étgaentre les femmes et
les hommes étant donné que, dans le secteur pesvdemmes sont d’avantage
concentrées dans des TPE (moins de 11 salarié-es, mtivées d'acces aux
mandats protecteurs, et dépourvues, dans lesdaitoits syndicaux en général.

Il est donc positif que les salariés disposentrnedfune représentation.
Cependant, [linterdiction des représentants teraittx d’entrer dans les
entreprises des salariés qu’ils sont censés dé&fdimdite considérablement leur
action, de méme que I'absence de réflexion sudreiss et moyens syndicaux des
salariés des TPE.

2. Valorisation des parcours militants

Il convient de veiller a ce que la régle posée cligixpas les salarié-e-s a
temps partiel, qui sont a 80 % des femmes.

3. Affaiblissement du rdle les suppléants (articled.. 2326-6, 7° et
L. 2326-7, Il du code du travail)

Les rédactions actuelles semblent induire que lessippléants ne seront
plus convoqués aux réunions plénieres de l'instataee pourront pas y assister
sauf cas de remplacement d’un titulaire absenéugtion de consultation relative
aux orientations stratégiques. En affaiblissanle des suppléants, le projet de
loi concentre sur quelques élus les responsabildésqui est défavorable aux
femmes.

De méme, le projet de loi prévoit de partager kditrd’heures entre
titulaires et suppléants, ce qui conduit a rédiererédit d’heures des titulaires
(qui en auront bien besoin pour assumer les tashpplémentaires liées au
regroupement des instances). Pour faciliter I'icgdion des femmes, il convient
au contraire d’améliorer I'existant et de prévairarédit d’heures spécifique pour
les suppléants ou augmenter le crédit d’heures &da « surplus » pouvant étre
partagé entre les élus.

4. Fragilisation des CHSCT

La remise en cause des compétences du CHSCT est dewminh@pour les
femmes, dont les risques professionnels sont smlaés. Cela va a contre-
courant de la disposition de la loi du 4 ao(t 20ddur I'égalité réelle entre les
femmes et les hommes, rendant obligatoire une atiatu sexuée des risques
professionnels qui est désormais obligatoire.
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5. Concentration des instances

N

L’élargissement de la DUP avec intégration du CHS®hdait a
concentrer le nombre d’instances et a réduire sdants, ce qui est défavorable
a I'implication des femmes.

Michel Miné, personnalité qualifiée reprend les raéraritiques que celles
exprimées ci-dessus au point 1 et 2. Il ajoute upuae disposition, dans le projet
de loi, concerne la prise de contact entre legigalaes TPE et les commissions
paritaires prévues par la loi du 13 novembre 1@8&ién article 132-20 du code
du travail).



