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Repeéres revendicatifs

Fiche cadre

Pour un développement humain durable,
reconquérir et transformer le travail

La recherche du progres social permanent nécessite de donner un autre sens au développement, mai-
triser le présent et anticiper ’avenir, a partir des besoins humains aujourd’hui et demain.

Le développement humain durable est le cadre permettant d’aller au-dela d’une juxtaposition écono-
mie-social-environnement et de définir un autre type de développement.

La crise systémique, dans sa phase actuelle, trouve ses origines dans une exigence démesurée de renta-
bilité du capital et une gestion de I’économie favorable a ce dernier. Elle se caractérise par une finan-
ciarisation et une marchandisation des processus économiques et sociaux, une mise en concurrence
exacerbée du monde du travail, la persistance du chémage de masse, une dégradation constante du
role, de la place, des conditions et du sens du travail, générant un recul sans précédent des droits et des
garanties collectives des salarié-e-s.

Reprendre la main collectivement sur le travail, sur sa qualité, c’est agir a la fois pour libérer les étres
humains de 'exploitation capitaliste et pour construire un développement humain durable.

Replacer le travail et sa transformation au centre de notre démarche c’est agir pour une autre facon
de produire les richesses afin de les répartir autrement, pour plus d’égalité, de solidarité et pour plus
de démocratie.

Le contenu, le sens, les finalités et 'organisation du travail doivent permettre de repenser notre relation
a I'environnement, nos actions pour le vivre ensemble indispensable a la survie de notre planéte et
d’ccuvrer a une démarche revendicative de promotion de la santé¢ portée par la remise en cause des
logiques curatives.

Il est donc essentiel de donner un autre statut au travail que celui d’aujourd’hui, marqué par la subor-
dination a I'employeur.

Nous proposons de construire un nouveau statut du travail salari¢, socle de droits attachés aux salariés
et transférables d’une entreprise a I'autre, afin que tout-e salarié-e ait du début a la fin de sa carriere
professionnelle un droit a continuité et progressivité de salaire, de carriere, a un continuum de forma-
tion, méme s’il change d’entreprise ou de branche et quel qu’en soit le motif.

L’indispensable soutien a la croissance et a ’emploi suppose de s’attaquer a la croissance financiere et
de créer les conditions d’un nouveau type de productivité.

Pour cela six objectifs déterminants :
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* disposer de services publics performants V' ;

* une politique industrielle et des investissements massifs, publics comme privés pour développer les
capacités productives : recherche — développement, qualification et formation des salariés, infras-
tructures... ;

* un systeme fiscal qui réduise les inégalités, pénalise la financiarisation et incite les entreprises a
accroitre leurs investissements productifs @ ;

* un systeme financier pleinement au service de ’'emploi et de la croissance @ ;
¢ une réforme de fond du mode de contribution sociale des entreprises .

Le développement des solidarités entre les étres humains, notamment intergénérationnelles, au niveau
local, régional, national, européen et planétaire, est au centre du développement humain durable.

Repenser notre relation a 'environnement (économique, social, écologique) fait partic de notre projet
social, centré sur le travail pour agir et le transformer. Connaitre le travail réel, c’est donner le pouvoir
et la capacité d’agir aux travailleurs. Cela concerne au premier chef'le travail et les salariés.

C’est ce cadre (développement humain durable par la transformation du travail) qui constitue Iossa-
ture de nos reperes et nourrit I'ensemble des fiches.

(1) Voir reperes revendicatifs, fiche 30.
(2) Voir repéres revendicatifs, fiche 34.
(3) Voir repéeres revendicatifs, fiche 35
(4) Voir reperes revendicatifs, fiche 21.
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Reperes revendicatifs

Fiche n° 1 : Normes sociales européennes
et internationales

La CGT propose...

La CGT porte l’exigence de normes sociales et internationales
contraignantes pour les Etats comme pour les firmes
multinationales.

La CGT exige de I'Union européenne 'adhésion rapide a la Cour européenne des droits de 'Homme
(CEDH) et la reconnaissance d’un droit de greve transeuropéen. Ces exigences sont portées au niveau
curopéen par la Confédération européenne des syndicats.

Concernant 'OIT, la CGT avance une série de propositions qui seraient de nature a renforcer subs-
tanticllement son action bénéfique au service des travailleurs :

engager la responsabilité des ensembles multilatéraux et singulierement de I'Union Européenne devant
les normes internationales du travail ; les institutions multilatérales, notamment le FMI (Fonds moné-
taire international), la Banque mondiale et ’'OMC (Organisation mondiale du commerce), doivent
¢galement se soumettre aux normes internationales du travail de I'OIT. Les normes sociales interna-
tionales doivent étre « non négociables » au méme titre que les normes techniques, environnementales
et de santé ;

+ renforcer la responsabilité des Etats devant les normes internationales de ’OIT : les infractions aux
conventions internationales du travail doivent faire I'objet de sanctions ;

* engager la responsabilité des entreprises et particulicrement des firmes multinationales devant les
normes internationales du travail ;

 envisager la mise en place d’une conditionnalité sociale qui devrait s’appliquer aux échanges com-
merciaux internationaux.

Ce qui existe aujourd’hui

Du c6té européen, la CEDH, et plus encore les autres
juridictions européennes, peinent a saisir toutes les
spécificités de la relation de travail. Surtout, elles
oscillent entre deux idéaux-types du travailleur : 'un
— abstrait — serait libre de contracter sur un pied d’éga-
lité avec 'employeur, alors que 'autre — concret — peut
subir de fortes contraintes économiques qui le placent
en situation d’'infériorité. Le parcours vers un véritable

droit européen du travail est encore long et semé
d’embuches.

La CEDH est une juridiction compétente pour sta-
tuer sur des requétes individuelles ou étatiques allé-
guant des violations des droits civils et politiques
énoncées par la Convention européenne de sauve-
garde des droits de ’lhomme et libertés fondamen-
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tales de 1950 apres épuisement des voies de recours
mnternes.

Cles dernieres années, les juges européens ont ainsi eu
I'occasion d’étendre assez significativement les exigences
conventionnelles au sujet : du droit de négociation col-
lective, du droit de greve, de la liberté d’expression
syndicale, des licenciements fondés sur les convictions
politiques ou la vie privée et familiale ainsi que sur
I'expression de convictions religieuses au travail.

On assiste ainsi, de plus en plus, a une extension
du champ d’application traditionnel des droits de
I'homme au champ social, avec une série d’arréts
récents ouvrant la voie vers I'avénement d’une « véri-
table Coour sociale européenne ».

Le traité de Lisbonne a créé pour I’'Union euro-
péenne 'obligation d’adhérer a la CEDH. Les négo-
ciations sont bloquées parce que la Cour de justice
de I’'Union européenne (CJUE) menace de casser

Au niveau européen, la CEDH a encore de nom-
breux défis a relever, de multiples réflexions a mener
et d’'importants dilemmes de nature juridique a
trancher. La CGT est cependant résolue a obtenir
I’établissement de normes sociales européennes ambi-
tieuses dont les violations seraient sanctionnées par la
justice européenne. Ges normes sociales européennes
sont la seule maniere d’éviter la mise en concurrence
des travailleurs entre eux a I’échelle du continent
européen.

Au niveau international, I'OIT n’a sans doute jamais
€été aussi importante que depuis que le monde se
trouve confronté a la faillite d’un systeme injuste du
point de vue social, insoutenable du point de vue
environnemental et inefficace du point de vue écono-
mique. Mais la encore, st les principes, les normes et
les valeurs de I'OIT sont plus que jamais nécessaires
face aux effets de la crise, il est néanmoins évident que
ses attributions et ses missions doivent évoluer et se
renforcer pour mieux défendre les travailleurs. II faut
donc s’interroger sur les champs et perspectives nou-
velles qui s’ouvrent devant I'action de I'OIT.

Les interventions des organismes multilatéraux doivent
étre soumises a une conditionnalité sociale : respect
des « dispositifs et systemes sociaux nationaux », des
législations sociales existantes ou des normes interna-
tionales du travail, lorsque les premiéres sont inexis-
tantes. Dans ce cadre, il apparait nécessaire de confier
a 'OIT un travail d’enquéte sur 'impact social de
I'intervention du FMI et de la Banque mondiale.

Paccord trouvé. La CGJUE défend la primauté des
intéréts économiques des entreprises (arrét Laval,
etc.), tandis que la CDEH est plus sensible aux droits
soclaux et humains.

Quant aux normes de ’Organisation internatio-
nale du travail (OIT) définies dans les huit conven-
tions considérées comme fondamentales, elles sont
depuis 1998 d’application directe pour tous les Etats
membres de 'OIT qu’ils aient ou non ratifié celles-
ci. « Ils ont Pobligation du seul fait de leur appartenance a
Uorganisation de respecter, promouvorr et réaliser, de bonne for
et conformément a la Constitution (de ’OIT), les principes
concernant les droits_fondamentaux qui sont Uobjet desdites
conventions ».

Mais les normes internationales du travail ont du
mal & s'imposer en dehors des Etats de droit. Leurs
violations ne sont pas toujours sanctionnées et 'OIT,
qui est dépourvue d’un réel pouvoir contraignant, est
parfois démunie pour les faire respecter.

Les syndicats d’une entreprise internationale doivent
disposer de nouveaux droits pour pouvoir veiller a ce
que les accords commerciaux passés par leur entreprise
soient conformes aux normes fondamentales du travail,
et contester si nécessaire les activités conduites dans des
pays qui sont en infraction flagrante avec ces normes.

Au service du méme objectif d’engager la respon-
sabilité des entreprises face aux droits fondamen-
taux, les points de contacts nationaux ! de ’TOCDE
(Organisation pour la coopération et le développe-
ment économique) chargés de veiller au respect par les
firmes multinationales de principes directeurs faisant
référence aux normes de 'OIT, constituent un point
d’appui.

L’action de ’OIT ne doit pas se limiter a la vérifica-
tion de la conformité des accords de libre-échange,
une fois les traités signés. L’OI'T doit étre associée aux
négociations afin que le droit social fondamental soit
intégré aux modalités a respecter dans ces accords.

Le renforcement de la pertinence et du respect des
normes soclales et du travail européennes et interna-
tionales, implique aussi et surtout la responsabilité des
Etats et notamment de la France et de 'Union euro-
péenne pour fixer les cadres politiques nationaux, euro-
péens et internationaux compatibles avec les réponses
a apporter aux besoins des peuples, au développement
humain pour faire reculer durablement la pauvreté. Le
droit du travail doit prévaloir sur le droit commercial, le
droit financier et le droit de la concurrence.

(1) Lieu de recours dans chaque pays membre de POCDE (composé des organisations syndicales et patronales et ’'ONG), qui
peut étre saisi en cas de non-respect des principes directeurs.
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Reperes revendicatifs

Fiche n° 1a : Droits des travailleurs migrants

La CGT propose...

L’égalité de traitement et ’application du droit du travail
francais pour tous les salariés qui travaillent en France.

[égalité de traitement entre salariés et 'application du droit du travail francais pour tous les salariés
qui travaillent en Irance.

La reconnaissance du travail et la régularisation administrative des travailleurs sans papiers surexploi-
tés parce que sans droits.

La régularisation aux normes sociales francaises des postes de travail occupés par les migrants, ce qui
passe en particulier par un processus de sortie du travail non déclaré par les employeurs.

Qu’ils aient ou non l'autorisation de séjour et de travail, ce qui importe, c’est qu’ils travaillent et vivent
icl.

La CGT exige la ratification par la France des textes internationaux concernant les travailleurs
migrants, notamment la convention internationale de 'ONU sur la protection des droits de tous les
travailleurs migrants et des membres de leur famille (18 décembre 1990) et la convention 143 de 'OIT
portant sur les travailleurs migrants (Convention 143 du 24 juin 1975).

Ce qui existe aujourd’hui

Pendant les années dites des « 30 glorieuses » (1944-
1974), les employeurs allaient eux-mémes (en particu-
lier au Maghreb) chercher la main d’ceuvre qui leur
était nécessaire. Ces salariés arrivaient la plupart du
temps en groupe, dans de grandes entreprises ou le
syndicat était tres actif (industrie automobile, mines,...)
et les luttes nombreuses. Leur contrat était de droit
francais.

Aujourd’hui, dans le contexte de la mondialisation
libérale et de la construction d’un marché européen du
travail, la situation sociale s’est grandement détériorée.

A la différence des salariés « immigrés » qui disposent
d’une carte de « résident » (10 ans renouvelable),
les salariés « migrants » sont ceux qui sont arrivés

en France, mais n’ont pas « vocation a rester » (tra-
vailleurs détachés) ou ne savent pas encore s’ils vont
pouvoir ou vouloir rester. Ils disposent au mieux d’une
carte temporaire (aujourd’hut annuelle) permettant le
s¢jour et le travail.

IIs sont la plupart du temps salariés de petites entre-
prises sans présence syndicale, ou intérimaires. Ils sont
aussi nombreux chez les saisonniers ou dans l'aide a
domicile chez les particuliers employeurs.

Pour les travailleurs « détachés », le droit européen
(directive 96/71/CE transposée en droit frangais) pré-
cise que le « noyau dur » des garanties sociales fran-
caises doit s’appliquer aux salariés, quelle que soit leur
nationalité, d’une entreprise sous-traitante étrangere
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ou d’un établissement ou filiale d’un groupe multina-
tional situés hors de France. Cela concerne le SMIC
horaire, le plafond de 48h d’heures de travail hebdo-
madaires, le paiement des heures supplémentaires, des
conditions « décentes » de logement,...

Mais de nombreuses lacunes persistent qui encou-
ragent le dumping social organisé¢ par 'employeur,
malgré la nouvelle directive 2014/67/CE, dite d’ap-
plication du 15 mai 2014.

Typologie des travailleurs migrants

Travailleurs qui viennent de fagon individuelle,
sans entreprise intermédiaire

* Salariés d’un pays de 'Union européenne dans le
cadre de la « libre circulation des travailleurs » en
Europe (directive 2014/54/UE) : ils ont acces au
séjour et au travail comme les salariés de France.
Les travailleurs croates sont encore sous le coup de
« mesures transitoires » restreignant leur acces au
marché du travail.

» Salariés de pays tiers a 'UE venant par le biais
d’accords bilatéraux (Sénégal, Gabon, Tunisie,
Algérie, Ile Maurice, Russie,...): ils ont acces au
séjour et au travail dans les limites de ce qui est fixé

La ou il n’y a pas de syndicat d’entreprise, permettre
aux représentants des organisations syndicales locales
d’interpeller les employeurs dans les entreprises, sur
les chantiers, les exploitations agricoles, les bases de
vie pour protéger les salariés, venus individuellement
ou détachés.

Partout ailleurs, permettre aux organisations syndi-
cales, aux délégués du personnel, aux comités d’en-
treprise de jouer leur rdle de protecteur de tous les
salariés.

Fournir au CE les listes et les contrats en amont de
Parrivée des travailleurs détachés (sous-traitance ou
intragroupe) comme cela se fait pour les apprentis.

Informer les comités d’entreprise européens et les
comités de groupe des projets de détachement tempo-
raire intragroupe de salariés.

Faciliter les interventions des élus du CHSCTE du
donneur d’ordres aupres des salariés sous-traitants.

Rendre accessible aux CE et CCE le montant et les
délais des appels d’offres gagnés, pour s’assurer que le

(1) Voir reperes revendicatifs, fiche 10.
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par les accords (professions, durée de sé¢jour).

+ Salariés arrivant en France avec un contrat de tra-
vail déja signé par un employeur en France et dont
le séjour est de ce fait autorisé (cas rare).

* Travailleurs sans papiers : travailleurs de pays tiers
a I'Union européenne, déja présents en France et
travaillant sans autorisation de sé¢jour et de travail
(cas fréquent) (addendum des 18 et 24 juin 2010,
circulaire du 28 novembre 2012).

Travailleurs qui viennent par le biais
d’une entreprise (« travailleurs détachés »)

*  Travailleurs détachés par une entreprise étrangere
de sous-traitance pour un grand donneur d’ordres
situé en IFrance (Directives 96/71/CE, 2014/67/
UL, loi Savary du 10 juillet 2014).

» Travailleurs détachés par une entreprise de travail
temporaire située a I’étranger (idem).

* Travailleurs détachés d’une filiale a une autre au
sein d’un groupe transnational (directive 2014/66/
UE) pour les plus qualifiés (cadres, experts), mémes
directives que ci-dessus pour les autres).

contrat commercial permet de respecter le Code du
travail.

Instaurer un « forfait social » : les employeurs béné-
ficiaires du travail de salariés détachés d’une fagon
ou d’une autre en France doivent payer aux caisses
sociales une somme équivalente aux cotisations
« patronales » qu’ils auraient versées pour ces salariés
si leur contrat avait été signé ici.

Interdire de détacher en France des salariés résidant
en France.

Appliquer réellement la responsabilité solidaire du
donneur d’ordres a toute la chaine de sous-traitance,
quel que soit le niveau de sous-traitance et le secteur
d’activité, et interdire la sous-traitance en cascade V.
Faire application des normes sociales et des régles
du contrat de travail frangais aux salariés du trans-
port routier du cabotage national dans le cadre des
transports internationaux. De méme, pour les marins,
appliquer les regles du « pays d’accuell et du contrat
de travail » en matiere de droit du travail et de pro-
tection sociale.



Reperes revendicatifs

Fiche n° 2 : Droit a la paix, a la sécurité

La CGT propose...

Le droit a la paix et a la sécurité de tout étre humain et des
populations doit constituer une obligation fondamentale des
Etats et des institutions internationales.

Une paix durable est une condition préalable a I'exercice de tous les droits et devoirs de I'étre humain.
Pour la CGT, ce sont toujours les travailleurs, quelles que soient leurs origines, qui sont les premicres
victimes des guerres et des situations de pauvreté qu’eclles engendrent.

La miscre, le désespoir, le chomage et la détresse alimentent les conflits. Les éradiquer est une des
conditions de paix.

Le mouvement syndical a donc un réle a jouer, une contribution spécifique a apporter, dans la
recherche de la paix. La situation sociale est un élément constitutif de la recherche et du maintien de
la paix.

Pour la CGT opposée par essence a une quelconque logique belliqueuse, les efforts doivent également
porter sur le maintien durable de la paix. La prévention durable des conflits nécessite de s’investir dans
les cultures de la paix et de disposer d’institutions et de structures dédiées a la résolution non violente
des contflits.

La CGT réitere son opposition a toutes formes de violence, d’ou qu’elles viennent, et de punitions
collective a Pencontre des populations civiles. Elle réaffirme son engagement pour un monde exempt
d’armes de destruction massive et prone le désarmement.

En outre, bien que rien ne puisse remplacer la légitimité démocratique des citoyens pour garantir la
paix et la justice et la place du dialogue dans la résolution des conflits, la CGT rappelle le role essentiel
que joue I’Organisation des Nations Unies (ONU) dans la prévention des conflits.

Elle réitere également qu’il convient, lorsqu’existe une menace contre la paix, une rupture de la paix
ou un acte d’agression, de privilégier 'action collective du Conseil de sécurité des Nations Unies par
le biais du Chapitre 7 de la Charte des Nations Unies, plutot que des interventions étatiques menées
unilatéralement.
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Ce qui existe aujourd’hui

En tant qu’organisation syndicale, nous sommes pré-
occupés par la situation des travailleurs et de leurs
familles de méme que nous sommes tres inquiets de
voir que le droit international est bafoué et que les
conflits continuent de réduire des populations a la
misere, a la haine et au fanatisme.

Les armes et les munitions sont considérées comme
des marchandises comme les autres par les Etats.
L’absence de réel contrdle démocratique sur leur

transfert et commercialisation est un facteur de dés-
tabilisation important et qui favorise les nombreux
conflits qui ensanglantent la planete.

De nombreux textes, traités et conventions, existent,
ainsi que des juridictions. Il est primordial d’exiger
leur application effective (exemple : convention d’Ot-
tawa de 1997 sur les mines anti-personnel — conven-
tion sur I'interdiction des armes biologiques du 10 avril
1972 — Cour internationale de justice...).

Les moyens pour y parvenir

Mobiliser 'opinion publique et intégrer les campagnes
et actions sur le processus de désarmement, la promo-
tion de la culture du dialogue et de la paix.

Une réforme profonde du systéme des Nations Unies
avec notamment une réforme du Conseil de sécurité
qui élargisse celui-ci a I'Afrique, 1’'Asie, ’Amérique
Latine ainsi que la suppression du droit de veto.

Le travail sur le dialogue : la CGT a toujours estimé
que c’est dans le dialogue et le débat que les forces
favorables a la paix peuvent progresser. Il s’agit donc
de s’efforcer toujours de travailler a renforcer le camp
de la paix et favoriser les rapprochements et relations
avec nos homologues au niveau syndical mais égale-
ment de la société civile dans son ensemble.

Par ailleurs, éradiquer les armements nucléaires,
chimiques et bactériologiques est indispensable a la
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non-prolifération des armes et a la prévention de leur
utilisation. A cet effet, il convient de renforcer le role
de P’Agence internationale de contrdle de I'énergie
atomique et appliquer le Traité de non-prolifération

de 1968.

Un poéle public national de défense (PPND), proposé
par la CGT, doit permettre une réappropriation de la
maitrise publique des industries d’armement. La fabri-
cation et le commerce des armes doivent faire I'objet
de mesures renforcées, notamment avec la mise en
place d’un contrdle strict de la production et commer-
cialisation des armes par le Parlement, ce qui garan-
tirait 'indépendance et la souveraineté de la Nation.
Instaurer la démocratie par l'intervention citoyenne
sur les questions de défense et celle des salariés sur
la gestion des établissements, industries et groupes
concourant aux missions de la Défense nationale.



Reperes revendicatifs

Fiche n° 3 : Egalité d’acces
et bénéfice des droits sans discrimination

La CGT propose...

L’égalité d’acces aux droits et le droit effectif
a la non-discrimination.

Chaque personne, qu’elle soit en demande d’emploi ou de stage, salariée, stagiaire, doit effectivement
bénéficier d’une situation d’emploi, de formation et de travail sans discrimination. Pour cela, le droit
a la non-discrimination (européen et francais), globalement satisfaisant, doit étre mis en ccuvre de
manicre efficace en s’appuyant sur des moyens mobilisables et opposables.

Tous les motifs discriminatoires doivent étre combattus avec la méme intensité, que la discrimination
soit en lien avec le sexe, I'identité de genre, la situation de famille, I'origine sociale, 'origine nationale,
Iorigine ethnique (et culturelle), les convictions religieuses, les opinions politiques (ou idéologiques),
Pactivité syndicale, I'activité associative, I’activité mutualiste, la participation a la gréve, I'apparence
physique, I'orientation sexuelle, I’age, I’état de santé, le handicap et les caractéristiques génétiques, le
lieu de résidence...

Ce qui existe aujourd’hui

Grace au droit européen (notamment aux directives ¢ pacte relatif aux droits économiques, sociaux et

et a la jurisprudence en matiere d’action contre les culturels (1966) ;
discriminations sexuelles), le droit offre un important
panel de ressources pour : * convention sur I’élimination de toutes les
formes de discrimination a ’égard des femmes
+ vorr les discriminations (définition des discrimina- (1979).
tions directes et indirectes) ;
Oo1T
+ réparer et prévenir (CHSCTE, DP et CE, accords
collectifs) » convention n° 100 concernant I’égalité de rému-
nération entre la main-d’ccuvre masculine et la
+ alerter (délégué-e-s du personnel) ; main-d’ceuvre féminine pour un travail de valeur
égale (1951) ;

* sanctionner (action en justice).
* convention n° 111 concernant la discrimination en
Le droit s’appuie en particulier sur : matiere d’emploi et de profession (1958).

ONU Conseil de I’Europe

* convention internationale sur I’élimination de ¢ convention européenne de sauvegarde des droits
toutes les formes de discrimination raciale (1965) ; de ’'Homme et des libertés fondamentales (Rome,
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1950 ; Protocole n° 1 sur les biens : salaires, pres-
tations sociales) ;

e charte sociale européenne révisée (Turin, 1961 ;
Strasbourg, 1996). .

Union européenne

e directive n° 2000/43/CE du 29 juin 2000 relative
a la mise en ceuvre du principe de P’égalité de trai-
tement entre les personnes sans distinction de race
ou d’origine ethnique ;

» directive n° 2000/78/CE du 27 novembre 2000
portant création d’un cadre général en faveur de
I'égalité de traitement en matiére d’emploi et de
travail ;

e directive n° 2006/54/CE du 5 juillet 2006 relative
a la mise en ccuvre du principe de I’égalité des
chances et de I'égalité de traitement entre femmes
et hommes en maticre d’emploi et de travail ;

I’accord national interprofessionnel (ANI) du
10 octobre 2006 (« diversité liée aux origines
raciales/ethniques, sociales et culturelles ») ;

les lois du 27 mai (2008-496) et du 17 juin 2008
(2008-561) concernent les salarié-e-s du privé et
du public. Elles ont apporté par ailleurs deux amé-
liorations :

v/ la prescription pour agir en justice en matiére
de discrimination est toujours de cing ans mais
seulement a compter du jour ou le ou la sala-
rié-e en a pris conscience (cf. la révélation de la
discrimination) ;

v la réparation du préjudice n’a pas de limite
dans le temps et doit s’appliquer a I'intégralité
du préjudice.

la charte pour la promotion de I’égalité dans la
Fonction publique (2 décembre 2008).

Concernant le handicap :

e reglement n® 491/2001 du 5 avril 2011 relatif
a la libre circulation des travailleurs dans 'UE -
actuellement ’acces aux corps, cadres d’emplois et
emplois de la fonction publique et des entreprises
publiques est ouvert aux seuls ressortissants des ¢
Etats membres de 'Union européenne ou d’un
autre Etat partie de 'espace économique européen
(avec la réserve de souveraineté et de prérogatives
de puissance publique) ; 0

e La charte des droits fondamentaux de 1'Union
européenne (la dignité, les libertés, I’égalité, la
solidarité, les droits des citoyens, la justice) a été
rendue contraignante par le traité de Lisbonne.

Les institutions de 'UE doivent respecter les droits ¢
inscrits dans la charte, laquelle s’applique éga-
lement aux Etats membres lorsqu’ils mettent en
ccuvre le droit de P'UE.

En France

Code du travail : interdiction de toute discrimina-
tion (article L 1132-1 et suivants) ;

obligation d’emploi des travailleurs et travailleuses
handicapé-e-s (cinquicme partie, livre deuxieme
du Code du travail) ;

obligation de négocier : annuelle a P'entreprise,
triennale dans la branche ;

possibilité de négocier des accords d’entreprise, de
groupe, de branche ;

obligation de prendre des mesures appropriées
(« aménagements raisonnables ») pour insérer et
maintenir dans I'emploi, assurer la progression
professionnelle, le refus constituant une discrimi-
nation.

Des actions judiciaires sont menées contre les discri-

* Taccord national interprofessionnel (ANI) du  minations, mais elles sont trés inégalement réparties

1*'mars 2004 (femmes-hommes) ; suivant les motifs (’'immense majorité concerne la

discrimination syndicale).

¢ l’accord national interprofessionnel (ANI) du
13 octobre 2005 (seniors) ;
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Supprimer tous les stéréotypes culturels, et les com-
portements sexistes, sources de discrimination en
intégrant une culture de I’égalité dans ’éducation, la
formation, la communication de I'entreprise (interne
et externe), par exemple en modifiant les regles en
matiere de publicité.

Supprimer les politiques de préférence familiale a
I'embauche, les réseaux de recrutement par le biais de
circuits fermés (grandes écoles, associations d’anciens
éleves, etc.).

Permettre 'acces a tous les emplois, de la Fonction
publique et des entreprises publiques, sans condition
de nationalité.

Tenir un « dossier » regroupant toutes les candida-
tures a un emploi (spontanées ou suite & une annonce)
dans chaque entreprise.

Mettre en ceuvre ’égalité d’acces aux droits et le droit
effectif a la non-discrimination par des processus trans-
parents, controlables par les salarié-e-s et leurs repré-
sentant-e-s et en faire des themes obligatoires de la
négociation. La conduite de ces négociations doit don-
ner lieu a la validation par les organisations syndicales
d’un bilan contradictoire (état des lieux).

Inclure des dispositions anti-discriminations dans les
accords contractés, dans les branches, au niveau natio-
nal et européen.

Mettre en place une politique éducative contre les dis-
criminations reposant notamment sur des campagnes
de mobilisation sous I’égide des ministeres concourant
a I’éducation, a la formation et a 'enrichissement
culturel des jeunes.

Faciliter ’action en justice en privilégiant 'action
de groupe (mobilisation des procureur-e-s de la
République, modulation des niveaux de consignation
pour déposer plainte en fonction des revenus du/de
la justiciable, augmentation des seuils de revenu pour
bénéficier de I'aide juridictionnelle, etc.).

Rendre plus contraignants les textes 1égislatifs ou régle-
mentaires traitant de la discrimination pour les auteurs
d’actes discriminatoires. Il convient notamment qu’il
leur incombe la totalité de la charge de la preuve.

Appliquer effectivement les sanctions civiles, quelle
que soit la discrimination, pour assurer la réparation
intégrale : sur les préjudices patrimoniaux (rémuné-
rations, déroulement de carriere, retraite ...) et sur les
préjudices extra-patrimoniaux (préjudice moral, perte
de chance de rester en bonne santé, atteinte au droit
de mener une vie familiale normale ...).

Prévoir des sanctions pénales pour toutes les discrimi-
nations.
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Reperes revendicatifs

Fiche n° 4 : Egalité entre les femmes
et les hommes

La CGT propose...

L’effectivité du droit de I’égalité entre les femmes et les
hommes, au travail et dans la vie.

La CGT considere que I’émancipation des femmes passe par leur égal acces au travail.

(C’est dans une perspective d’émancipation et de progres social pour toutes et tous que la CG'T combat
les inégalités de sexe, les idées et comportements sexistes, les stéréotypes « culturels » qui tendent a
justifier et perpétuer les inégalités entre les femmes et les hommes. La CG'T agit pour la liberté pleine
et enticre des femmes, au travail et dans la société.

Elle se bat sur la base d’une approche intégrée de I’égalité dans 'emploi, la carriére, la formation conti-
nue, la santé, la vie personnelle, la retraite :

* une réelle mixité des filieres de formation imitiale. I.’école doit jouer un réle dans la lutte contre les
stéréotypes sexuels ;

* une réelle mixité des métiers pour les femmes et pour les hommes ;
* Tinterdiction du temps partiel imposé et de toute forme de précarité pour les femmes ;
* un véritable déroulement de carriere pour toutes les femmes et un acces aux postes a responsabilité ;

* la revalorisation des métiers a prédominance féminine et I’application du principe « a travail de
valeur égale, salaire égal » ;

o Dégalité d’acces a la formation continue qualifiante pour toutes les catégories professionnelles a
prédominance féminine ;

* un vrai partage des temps sociaux : vie professionnelle, familiale et sociale ;

* le droit pour toutes les femmes de bénéficier de conditions de travail dans un environnement qui
respecte leur santé ;

* le droit a un environnement de travail sans pression sexiste, sans harcélement et sans violences
sexuelles ;

* une organisation du travail qui ne repose plus sur une division sexuée du travail.

. 15
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Ce qui existe aujourd’hui

Les inégalités dans le travail s’appuient et se nour-
rissent de celles dans la société et dans la famille.

Les stéréotypes culturels relatifs a la place des femmes,
en recrudescence, se retrouvent au niveau familial
(le travail ménager, la prise en charge des enfants et
des personnes agées leur sont « naturellement » attri-
buées), au niveau social (notion de salaire d’appoint),
au niveau politique (sous-représentation des femmes
dans les exécutifs).Ils favorisent 'acceptation sociale
du temps partiel principalement attribué ou imposé
aux femmes, qui fait d’elles la majorité¢ des travailleurs
pauvres. La CGT a adopté une charte égalité le 30
mai 2007 pour impulser ’égalité en interne dans nos
organisations et en externe dans nos actions.

En France, de nombreuses dispositions — peu ou pas
du tout appliquées — ont été prises depuis 1972.

Deux principes fondamentaux ont été instaurés :

* le principe du « a travail de valeur égal, salaire
égal » pour des emplois de valeur comparable ;

* Lanotion de discrimination indirecte qui définit
la discrimination en fonction du résultat et non
de I'intention.

On retrouve ces principes au niveau européen et inter-
national (convention n° 100 de 'OIT de 1951).

Des outils de négociation ont été instaurés en entre-
prise et notamment :

* un rapport de situation comparé entre les
femmes et les hommes ;

* lobligation de mettre en place des mesures de
suppression des écarts de rémunération ;

e une pénalité pour les entreprises sans accord ni
plan d’action qui impose un salaire égal.

De nombreuses actions ont lieu devant les tribunaux
permettant aux femmes d’obtenir réparation pour
les préjudices causés par les discriminations sexuelles
(augmentation de rémunération, évolution de carriere,
dommages-intéréts, etc.).

Quelques chiffres sur cette situation
Les filles réussissent mieux que les garcons a I’école

(dans I’enseignement supérieur il y a 55,4 % de
femmes) ; elles restent cependant majoritaires dans
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les filieres tertiaires et littéraires et minoritaires dans
les filieres techniques et scientifiques (27 % dans les
écoles d’ingénieurs).

La féminisation de 'encadrement se poursuit lente-
ment mais, pour autant, les inégalités et le plafond de
verre demeurent.

La concentration de femmes est manifeste dans cer-
tains métiers de soins et de services ; la moitié des
emplois occupés par des femmes sont regroupés dans
12 familles professionnelles sur 87 (aides a domi-
cile, employées de commerce, secrétaires, employées
au nettoyage, infirmieres, professeures...) alors que
50 % des hommes travaillent dans 20 familles pro-
fessionnelles.

Dans la fonction publique les femmes sont largement
majoritaires (61 %) mais sont plus rares dans les
emplois de direction : 28 % dans la fonction publique
d’Etat, 39 % dans la fonction publique territoriale et
41 % dans la fonction publique hospitaliere. D’une
manicre générale, plus on monte dans la hiérarchie,
moins on trouve de femmes.

Les femmes sont plus souvent précaires dans le
privé comme dans le public : 83 % des emplois a
temps partiels sont occupés par des femmes dans des
emplois peu qualifiés ; or qui dit temps partiel dit
aussl salaire partiel, carriére et retraite partielles.

Des inégalités de salaire persistent en France : 27 %
en moyenne sur les rémunérations annuelles pouvant
aller jusqu’a 40 %, en prenant en compte le temps
partiel, le moindre acces aux primes et aux promo-
tions.

St on ne tient compte que du travail a temps complet,
le salaire mensuel moyen net d’'une femme est infé-
rieur de 19,3 % a celui d’'un homme dans le secteur
privé et semi public et ’écart est encore plus impor-
tant chez les cadres.

En moyenne, les pensions de droits directs sont infé-
rieures de 40 % pour les femmes par rapport aux
hommes, 56 % des retraitées sont allocataires du
minimum vieillesse et deux fois plus de femmes que
d’hommes attendent 65 ou 66 ans pour faire liquider
leur retraite du fait de carrieres incompleétes.

Malgré sa progression, le taux d’activité des femmes
chute avec le nombre d’enfants. Les taches domes-
tiques et les charges familiales continuent a étre large-
ment assurées par elles.



98 % des allocataires du congé parental indemnisé
sont des femmes ; elles se retrouvent, dans de nom-
breux cas, marginalisées, reprenant difficilement un
emploi apres trois ans d’interruption.

Obtenir la consultation systématique des différentes
instances ! représentatives en charge de 1’égalité pro-
fessionnelle ainsi que celle des organisations syndi-
cales, avant tout projet ou proposition de loi, ou tout
nouveau dispositif touchant aux réalités du travail, de
I'emploi et des salaires, afin d’examiner leurs consé-
quences en maticre d’égalité.

Imposer partout 'engagement de négociations sur
Iégalité professionnelle (recrutement, formation, pro-
motions, rémunérations). Elles doivent aboutir a la
suppression des écarts de rémunération, au passage
des temps partiels imposés a des contrats a temps plein
choisi .

Exiger de renégocier a tous les niveaux les criteres de
classification afin de revaloriser les métiers a prédomi-
nance féminine.

Adopter des objectifs chiffrés de progression de la
part des femmes mais aussi des hommes dans les
métiers non mixtes et faire évoluer positivement les
conditions de travail.

Exiger la suppression des écarts sur I’ensemble des
¢léments de rémunération, en imposant immédia-
tement une progression supplémentaire de la masse
salariale avec un budget consacré aux rattrapages
des inégalités de rémunération, et de déroulement de
carriere.

Sanctionner les employeurs qui discriminent.

Instaurer une action de groupe contre les discrimi-
nations, pour permettre aux organisations syndicales
d’aller en justice au nom de tous les salariés victimes
d’une méme discrimination et d’obtenir réparation.

Limiter les temps partiels, qui sont a 80 % exercés
par des femmes, garantir effectivement un minimum
de 24 heures par semaine, la majoration de la rémuné-
ration des heures complémentaires a 25 % minimum
des la premiere heure, acces aux droits sociaux...

Les violences sexistes et sexuelles sont toujours tres
présentes au travail comme dans la vie ; 5 % des viols
sont commis sur le lieu du travail, une salariée sur 4 a
souffert de gestes déplacés.

Former I'ensemble des négociatrices et négociateurs
patronaux et syndicaux salarié-e-s, et des représentant-
e-s du personnel afin que I'égalité professionnelle soit
présente dans toutes les discussions et négociations.

Rendre le congé parental plus partagé, plus court et
&)

mieux rémunéré (sur la base du dernier salaire)

Porter le congé paternité a un mois intégralement
rémunéré et obligatoire.

Organiser et développer un service public de
proximité, d’accueil des jeunes enfants financierement
accessible a tous ¥, ainsi qu’un service périscolaire
pour la prise en charge des enfants a I’école des I'age
de 2 ans.

Garantir une articulation vie personnelle/vie pro-
fessionnelle, en imposant une organisation du temps
de travail qui garantisse notamment I’égalité dans le
déroulement de carricre.

Lutter contre les violences sexistes et sexuelles au
travail et en dehors et protéger les femmes victimes de
toutes formes de violence. La CGT s’oppose a toute
marchandisation des corps et des étres humains et
appelle de ses vaeux une politique publique de lutte
contre le systeme prostitutionnel.

Garantir la prise en compte des risques profession-
nels et de la pénibilité des métiers a prédominance
féminine, notamment au regard des droits en matiére
de retraite.

Renforcer la présence des femmes dans les institu-
tions représentatives du personnel (au regard du pour-
centage du salariat féminin de 'entreprise) et dans les
conseils des prud’hommes.

La CGT, avec la CSI, revendique la mise en place
d’une nouvelle norme OIT contre les violences
sexuelles et sexistes au travail.

(1) Conseil supérieur de I’égalité professionnelle, Défenseur des droits, service des droits des femmes et de ’égalité (SDFE).

(2) Voir reperes revendicatifs, fiche 16
(3) (4) Voir repéres revendicatifs, fiche 24
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Reperes revendicatifs

Fiche n° 5 : pour le droit a I'emploi
pour toutes et tous

La CGT propose...

Le droit a un travail digne et reconnu,
pour toutes et tous, dans une société solidaire.

Premicre préoccupation des travailleurs et des citoyens, 'emploi est, avec les salaires et les conditions
de travail, I'enjeu majeur des luttes sociales, inséparable des exigences montantes d’une transformation
profonde du travail. Des emplois strs et des qualifications reconnues sont la condition d’un acces de
toutes et tous a de bons salaires. Ce sont aussi la condition d’une économie efficace et du développe-
ment de services publics répondant aux besoins de la population.

C’est pourquoi la CGT agit pour que les conditions économiques d’'un acces de toutes et tous a un
emploi qualifi¢, dans le cadre d’un nouveau statut du travail salarié ! et d’une sécurité sociale profes-
sionnelle %, soient créées en France et dans le monde.

Eradiquer le chémage et le sous-emploi avec :

* un droit a 'emploi pour toutes et tous qui renvoie avant tout au contenu et a la place du travail
dans la société :

v pour atteindre cet objectif, il faut accroitre le taux d’emploi (c’est-a-dire, augmenter le nombre
de personnes ayant un emploi dans la population en age de travailler), ce qui implique d’éradi-
quer le chomage et le sous-emploi, et d’augmenter le nombre d’emplois,

v un emploi qualifié, r*émunéré et respectueux de la santé et de la sécurité du salarié,

v les questions majeures comme les niveaux de qualification, leur reconnaissance dans les salaires,
le statut du travail, sont donc a poser ;

* un objectif qui doit avoir une dimension solidaire :
v/ solidarité entre les genres, entre les générations, entre les territoires,
v solidarité entre les pays européens et a I’échelle internationale.

Préserver, reconquérir et développer I'industrie en articulation avec
les services

La reconquéte de I'industrie articulée aux services modernes et notamment aux services publics de
qualité est une condition pour dynamiser I’économie et réaliser le droit a 'emploi pour toutes et tous
dans le respect de I'environnement.

L’industrie est un élément structurant de Pactivité économique en termes de richesses créées, de mai-
trise technologique, de recherche-développement et d’innovation, et de réponse aux besoins de la
population dans tous les domaines. Elle exerce un effet d’entrainement sur I'ensemble de I’économie,

(1) Voir reperes revendicatifs, fiche 6.
(2) Voir reperes revendicatifs, fiche 7.
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des régions, du pays. Le maintien et le développement des activités de I'industrie et des services de
qualité, ainsi que des services publics vont de pair.

Cela requiert la mise en place d’une véritable politique industrielle et la mobilisation de tous les outils
de la politique économique, avec de nouveaux pouvoirs des travailleurs dans ’entreprise, pour amélio-
rer l'eflicacité globale du systéme productif :

 développer les emplois et les qualifications @ ;

» articuler la modernisation de I'industrie et la démocratie au niveau national, dans les territoires et
dans I’entreprise ;

* accroitre I'effort de recherche-développement et d’innovation ¥ ;

+ développer une politique industrielle cohérente en lien étroit avec 'aménagement du territoire
(réseaux, communication, énergie, transports...) ;

+ assurer le financement des entreprises industrielles en créant notamment un poéle financier
public®;

* faire barrage a la spéculation par une réglementation des marchés financiers, une nouvelle orienta-

tion des crédits bancaires *, une réforme fiscale 7 et une législation bancaire dissuasive.

Ce qui existe aujourd’hui

« Chacun a le devoir de travailler et le droit d’obtenir un
emplot. », proclame le préambule de la Constitution
de 1946. Dans les faits, 'exercice de ce droit est
subordonné aux aléas du « marché du travail » qui
aboutissent a en priver des millions de nos conci-
toyens.

Globalement, 64 % de la population agée de 15 a 64
ans occupent un emploi en France. Le taux de cho-
mage au sens du BIT dépasse 10 % et le nombre de
salariés privés d’un emploi stable, reconnu et rému-
néré a la hauteur de leurs qualifications est bien plus
élevé. Dans le méme temps, I'industrie et les services
manquent cruellement de travailleurs qualifiés pour
réussir la transition écologique, mettre les potentia-
lités des nouvelles technologies au service des étres
humains et faire reculer la misére sur toute la plancte.

La dimension internationale de la problématique
du plein emplor se confirme plus clairement dans le
contexte de la crise économique et financiere qui sévit
dans le monde depuis 2008. Le chémage a augmenté
de 20 mullions, portant le nombre d’individus au cho-
mage a 250 millions.

Le « plan Juncker » prétend apporter des réponses a
la crise de I'emploi en Europe en affichant I'objectif
de 315 milliards d’euros d’investissements. Mais il est
a la fois d’ampleur limitée, et dépendant des marchés
financiers, ce qui 'empéchera d’avoir un impact signi-
ficatif sur 1'activité économique et 'emploi.

(3) Voir reperes revendicatifs, fiche 12.
(4) Voir reperes revendicatifs, fiche 33.
(5) Voir reperes revendicatifs, fiche 35a.
(6) Voir reperes revendicatifs, fiche 35.
(7) Voir reperes revendicatifs, fiche 34.
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Les entreprises, les institutions publiques ne créent pas
suffisamment d’emplois. Les salariés sont appelés a subir
cette politique délibérée de sous-emploi et de précarisa-
tion qui les met en concurrence et favorise leur exploi-
tation. Dans la plupart des cas, sinon dans la totalité, les
décisions concernant la localisation ou la délocalisation
des activités des entreprises, les choix des infrastruc-
tures ou de services, leur création ou leur suppression
échappent aux salariés. Ce qui nourrit un sentiment
d’'impuissance vis-a-vis des stratégies des groupes natio-
naux ou multinationaux et des pouvoirs économiques
et politiques. Pourtant, c’est bien au niveau local que se
fondent 'appréciation et la recherche des conditions de
rentabilité maximale dans un contexte de mondialisa-
tion et de généralisation de la concurrence.

Tout en exigeant plus des collectivités territoriales
et des populations pour les accompagner et bénéfi-
cier d’exonérations sociales et fiscales, de nouveaux
équipements, les entreprises veulent étre considérées
comme « nomades » et sans contrainte.

En matiere de politique industrielle, I’état se can-
tonne dans un role d’accompagnateur. La politique
industrielle territorialisée se résume a la création du
Conseil national de I'industrie et de treize comités stra-
tégiques de filieres industrielles. Des contrats de filieres
sont mis en place d’un montant total de 800 millions
d’euros sous la forme de partenariat entre Etat, région
et entreprises. Mais la contractualisation des aides
publiques n’est toujours pas a Pordre du jour...



Contrairement aux affirmations répétées des gouver-
nements de tous bords, 'acces de toutes et tous a un
emploi qualifié et bien rémunéré n’est pas la priorité
des politiques économiques. Tout au plus cherche-
t-on a viser un objectif de « plein-emploi » qui, dans
la doctrine économique libérale, laisse subsister une
proportion « incompressible » de chémeurs, celle-ci ne
pouvant étre réduite, selon les mémes doctrines, que
par une déréglementation du marché du travail ! C’est
l’acceptation de cette logique qui nourrit I'idéologie de
la « flexisécurité ».

Ainsi, I'Etat et les collectivités territoriales allouent
chaque année des sommes considérables (de I'ordre
de 200 milliards d’euros) aux entreprises sous forme
d’aides directes ou d’allegements fiscaux et sociaux.

L’exemple le plus marquant est la prise en charge
des cotisations sociales employeurs. Le cout de cette
mesure dépasse les 30 milliards d’euros par an. Le
«Pacte de responsabilité » est venu compléter un
« Pacte de compétitivité » déja largement favorable

Tous les moyens de I’action publique doivent venir
a Pappui des luttes pour emploi et pour la recon-
naissance des qualifications : cela concerne le service
public de 'emploi, la formation initiale et continue ¥,
la politique industrielle et de recherche, les politiques
de développement des territoires mais ausst le soutien
de 'emploi par la politique budgétaire et par une nou-
velle sélectivité de la politique monétaire.

Plutot que de dénoncer sans cesse le « cout du travail »
alors que le travail des femmes et des hommes est la
source essentielle de la richesse dans I'industrie comme
dans I'ensemble des secteurs de I'économie, il faut s’atta-
quer au cout du capital : dividendes versés aux action-
naires, intéréts percus par les banques et les possesseurs
de titres financiers, dépenses excessives liées au cott du
foncier et a 'amortissement des biens de production.
En revanche, les entreprises qui investissent pour créer
des emplois, développer la recherche et la formation des
salariés dotvent y étre encouragées par un acces facilité
a des crédits bancaires a taux réduits. Y contribuer est
I'une des missions essentielles qui devrait étre confiée a
des fonds pour I'emploi et le développement solidaire
des territoires et a un pole financier public ©.

Préserver, reconquérir et développer
Pindustrie et ’emploi industriel

I ne peut pas y avoir une politique donnant la priorité
a Pemploi pour toutes et tous sans développement

(8) Voir reperes revendicatifs, fiche 15.
(9) Voir reperes revendicatifs, fiches 35 et 35a.
(10) Voir repeéres revendicatifs, fiche 32.

au patronat, et le dogme du prétendu « cout du
travail », que la CGT conteste, a conquis le gou-
vernement qui déja, en pleine négociation sur la
sécurisation de ’emploi, avait accordé aux entre-
prises le CICE, d’'un montant de 20 milliards d’euros,
sans aucune contrepartie. L'intervention de la CGT
a permis que la loi mette en place le controle du
CICE par les comités d’entreprise et la mise en place
d’un Comité national de suivi du CICE au sein du
Commissariat général a la stratégie et a la prospec-
tive.

La loi du 4 janvier 2001 abrogée en 2002 prévoyait
I'instauration d’une commission nationale et des com-
missions régionales du contrdle des aides publiques
aux entreprises.

Le Conseil d’orientation pour ’emploi a fait un
recensement de la plupart des aides et a procédé
a une évaluation critique qu’il faut continuer et
améliorer. La Cour des comptes a fait le méme
constat.

de I'appareil productif et de I'emploi industriel. Cela
implique une politique industrielle et une réorientation
des ressources des entreprises et des institutions finan-
cieres, et pose la question du contenu des politiques
francaises et européennes en matiere industrielle.

La relance de notre économie passe, notamment, par
une reprise des investissements des entreprises dans
Poutil de travail (actuellement a hauteur d’un tiers des
ressources disponibles),avec de nouveaux pouvoirs des
salariés pour faire respecter des criteres économiques,
sociaux et écologiques : 1l sagit de développer la valeur
ajoutée industrielle car c’est développer I'emploi et
les qualifications, augmenter les salaires, améliorer la
recherche-développement et dynamiser I'investisse-
ment productif, plutot que d’orienter les recettes des
entreprises dans une « dérive financiere ».

La responsabilité sociale

et territoriale de I’entreprise

Les syndicats doivent pouvoir mieux appré¢hender
leur capacité a intervenir sur I’évolution du territoire
et pouvoir agir sur la stratégie de entreprise ou des
entreprises du bassin d’emploi.

Cela implique un réel pouvoir d’intervention straté-
gique des représentants des salariés sur le devenir des
sites et des établissements, sur les mutations écono-
miques et sociales a venir impliquant des nouvelles
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qualifications, des nouvelles productions, des pro-
grammes de recherche-développement.

Les entreprises impliquées dans les poles de compéti-
tivité doivent étre engagées sur des résultats positifs en
termes d’emploi, de qualification et de développement
des capacités productives et de services.

Des comités interentreprises pourront étre créés pour
que les salariés des entreprises sous-traitantes bénéfi-
cient des mémes droits sociaux, d’information et de
consultation, en particulier sur les choix stratégiques
des entreprises donneuses d’ordre V.

La fiscalité locale doit étre réformée en vue d’accen-
tuer le lien entre Pentreprise et le territoire ou elle se
situe, par la transformation de la contribution éco-
nomique territoriale (qui a remplacé la taxe profes-
sionnelle) en un impdt pour Pefficacité économique
et sociale, incitant au développement de 'emploi, des
qualifications et des salaires 2.

Rendre effectives les obligations de I’entreprise en
matiere de reclassement, de formation et de maintien
dans I'emploi des salariés.

Lutter contre la mise en concurrence des salariés :
discrimination, précarité, recours abusif aux CDD, a
I'intérim, au temps partiel...

Une maitrise publique et sociale
des secteurs stratégiques

Dans un certain nombre de cas, des secteurs, des
filieres de production doivent entrer ou rester sous
le controle de la Nation pour en garantir la péren
nité, le développement, 1’égalité d’acces et assurer
I'indépendance du pays. Il en est ainsi, par exemple,
de I’énergie, du médicament, de 'eau, de la défense,
et de la finance. C’est dans ce cadre que se situe la
revendication de constitution d’un pdle public national
de défense, d’un pole public de transport, d’un pole
public de I'énergie et d’un poéle financier public.

La défense et le soutien de ’emploi font aussi par-
tie des objets essentiels de I’économie sociale et soli-

daire (9.

Aides publiques

Les aides publiques doivent répondre aux attentes des
salariés et de la population, car elles sont financées
notamment a partir des impots.

Clela nécessite une mise a plat de 'ensemble des aides,

des droits d’intervention pour les salariés et leurs
représentants en amont et en aval dans le processus

(11) Voir reperes revendicatifs, fiche 10.
(12) Voir repéres revendicatifs, fiche 34.
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d’attribution d’aides et une évaluation systématique de
ces mesures par :

* linstauration de la commission nationale et des
commissions régionales des aides publiques, aux
missions étendues. En plus d’un contrdle a poste-
riori, les commissions doivent intervenir dans la
définition des criteres d’attribution des aides (sec-
teurs d’activité, territoires) ;

* la création d’une base de données publique afin
d’assurer un recensement exhaustif des aides exis-
tantes. La notion d’aide doit englober I’ensemble
des fonds publics mis a la disposition des entre-
prises et Pensemble des exonérations sociales et
fiscales dont bénéficient les entreprises ;

* une évaluation de Pefficacité de diverses mesures,
surtout du point de vue de Pemploi, de la forma-
tion et de 'aménagement du territoire ;

* la transparence dans Pattribution sectorielle et
territoriale ainsi que dans l'utilisation des aides ;

* la publication d’un rapport annuel au niveau
national, accompagnée au moins au méme
rythme, de la publication des rapports régionaux ;

* en cas de licenciement collectif ou de fermeture de
Ientreprise, de non-respect de ’engagement pris
pour obtenir ces aides, leur remboursement doit
étre effectif.

Développer de nouvelles coopérations
européennes et internationales

Les relations économiques de la France avec le reste
du monde doivent étre fondées sur la base de coopé-
rations favorables au développement humain durable
partout dans le monde. Cela suppose de rompre avec
la logique de mise en concurrence qui est actuellement
a P'ceuvre tant dans I'Union européenne que dans le
reste du monde.

La CGT soutient le plan de la Confédération euro-
péenne des syndicats pour investir annuellement 2 %
de PIB supplémentaires pendant dix ans afin d’établir
une nouvelle base industrielle et de créer des emplois
de qualité et des opportunités éducatives.

Cela suppose en particulier que les banques et
les banques centrales cessent d’alimenter la crois-
sance incontrolée des marchés financiers et qu’elles
consacrent des financements massifs, a long terme et a
faibles taux d’intéréts, aux investissements destinés, sur
toute la planete, a renforcer 'emplot et le développe-
ment de toutes les capacités humaines.



Reperes revendicatifs

Fiche n° 5a : Economie sociale et solidaire

La CGT propose...

Une économie au service des personnes.

La CGT propose un droit au développement humain durable permettant de répondre aux besoins
d’aujourd’hui sans compromettre la capacité des générations futures a satisfaire les leurs.

L’économie sociale et solidaire (ESS) doit porter un projet économique au service de l'utilité sociale,
une mise en ceuvre ¢thique, une gestion démocratique et une dynamique de développement fondée sur
un ancrage territorial et une mobilisation citoyenne.

La CGT propose d’agir avec les acteurs de I’économie sociale pour contribuer ensemble a la construc-
tion d’un développement solidaire des territoires, au développement humain durable, a I'innovation
sociale, a une société plus égalitaire, ou I’économie est au service de la personne et non l'inverse.

La crise politique, économique, sociale et écologique que notre société traverse, met en lumiere des
défis a relever. Les acteurs de I'ESS peuvent jouer un réle important pour la construction d’un autre
mode de développement.

Ce qui existe aujourd’hui

Les origines de I’économie sociale et solidaire sont a  * le but de action n’est pas le profit.
rechercher au moyen-age : les guildes, confréries, cor-
porations et compagnonnages constituent en effet les  L’économie sociale se définit par les statuts des struc-
prémices de ce secteur. tures qui la composent : associations, coopératives,
mutuelles et fondations. Le statut est 'un des garants
Les premieres structures de I’économie sociale  des valeurs communes :
et solidaire sont apparues au début du XIX¢
siccle en réaction aux effets de la Révolution ¢ les femmes et les hommes sont au coeur de 'éco-
Industrielle. nomie et en constituent la finalité : la personne et
l'objet social priment sur le capital ;

Une charte de I’économie sociale existe depuis 1980,

elle repose sur trois grands principes : » Tadhésion aux projets et aux structures est ouverte
et volontaire ;

* ce sont des sociétés de personnes et non de capi-

élection des diri-

taux ; .

* chaque adhérent, sociétaire ou coopérateur dis-
pose d’une voix dans les instances de décision ;

la gestion est démocratique :
geants, une personne une voix (et non une action
une voix), mise en place d’'instances collectives de
décision ;
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e la lucrativité est limitée : constitution de fonds
propres impartageables, la majeure partie des
excédents est non redistribuable ;

* la gestion est autonome et indépendante des pou-
voirs publics, mais la coopération y est dévelop-
pée;;

* les principes de solidarité et de responsabilité
guident I'activité.

Les entreprises de PESS emploient en 2011 plus de
2,36 millions de salariés s, soit environ 10,3 % de
I'emploi en France.

*  Poursuivre et renforcer les actions, les partenariats
entre la GGT et les acteurs de I’économie sociale
et solidaire, pour porter plus fort un développe-
ment humain durable, les responsabilités sociales
et territoriales de l'entreprise, une autre fagcon
de concevoir le travail, I'entreprise et sa gestion
démocratique, en vue de libérer ’économie du
handicap que constitue le cott du capital ;

* redonner aux institutions financiéres coopératives
leur vocation sociale et solidaire ;

e intervenir sur les contenus des schémas territoriaux

de 'ESS ;

e favoriser le recours a I’économie sociale et solidaire
dans le choix des comités d’entreprise ;
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La loi ESS de 2014 a permis la reconnaissance
législative de ce secteur mais elle a aussi élargi le
champ et couvre désormais les entreprises sociales
et/ou solidaires, dont la finalité reléve de I'intérét
général méme si elles appliquent les valeurs liées a
I'ESS sans en avoir forcément le statut. Cette défi-
nition large laisse quelques craintes sur la recherche
d’effets d’aubaines fiscales pour des entreprises
de capitaux dans un contexte par ailleurs lourd
de menaces tant pour les associations que pour la
mutualité-santé.

+ organiser les mandatés CGT de I'économie sociale
et solidaire (y compris dans les CRESS) et assurer
leur contribution a la réflexion et au développe-
ment de ce secteur. Assurer la pérennité d’entre-
prises en permettant la reprise de celles-ci par les
salariés et faire ainsi la démonstration que d’autres
gestions sont possibles, par exemple les SCOP ;

* D’économie sociale doit étre un secteur exemplaire ;
I'enjeu du travail dans les différents secteurs de
I’ESS nécessite de travailler avec les salariés
concernés et leurs représentants. S’engager avec
les salariés concernés a la construction, dans les
entreprises de I'économie sociale, de forts systémes
de garanties collectives ;

+ agir ensemble pour le développement de nouvelles
normes soclales européennes et internationales.



Reperes revendicatifs

Fiche n° 6 : Nouveau statut du travail salarié
Droits individuels et collectifs et transférabilité

La CGT propose...

Un nouveau statut du travail salarié garantissant a chacune
et a chacun des droits individuels et leur transférabilite.

Le nouveau statut du travail salarié concerne P'ensemble du salariat, du privé comme du public, quels
que solent la taille de entreprise ou du service pour celles et ceux qui sont en emploi.

Le nouveau statut du travail salari¢ doit permettre a chaque salarié, de la sortie du systeme scolaire a
la fin de sa carriére professionnelle, de disposer d’un certain nombre de droits cumulatifs et progressifs,
transtérables d’une entreprise a 'autre, d’une branche a l'autre, opposables a tout employeur.

Il s’agit de droits individuels, attachés a la personne de la, du salarié-e qui ont besoin, pour étre opé-
rationnels, de s’appuyer sur un corps de garanties interprofessionnelles élevé. Ils constituent un socle
commun de droits interprofessionnels, base de la construction de tout statut et convention collective,
dans le respect de la hiérarchie des normes et du principe de faveur.

Ces droits sont :
* droit a un contrat a durée indéterminée ou a un emploi statutaire a temps complet ;
* droit a un salaire, au déroulement de carriére, a la formation continue :

v droit a une progressivité de carriere qui lie qualification initiale, ancienneté, acquisition de nou-
velles qualifications et évolution de salaire tout au long de sa vie professionnelle ;

v droit a un salaire @ : tout salarié¢ devrait avoir au moins doublé, a I’age de la retraite, son salaire
d’entrée dans la vie professionnelle (a valeur constante);

v/ droit a la formation continue qualifiante : au moins 10 % du temps de travail pour une forma-
tion au choix du salarié rémunérée et considérée comme du temps de travail, mise en ccuvre
tout au long de la vie professionnelle ;

* droit a une organisation du temps de travail qui respecte la vie privée et la vie professionnelle ;
¢ droit a la sécurité sociale professionnelle ¥ ;
* droit a la protection sociale ' :

Le nouveau statut du travail salarié concerne I’ensemble du salariat, du privé comme du public, quels
que solent la taille de entreprise ou du service pour celles et ceux qui sont en emploi.

Le nouveau statut du travail salari¢ doit permettre a chaque salarié, de la sortie du systéme scolaire a
la fin de sa carriére professionnelle, de disposer d’un certain nombre de droits cumulatifs et progressifs,

1) Voir repéres revendicatifs, fiche 14.
2) Voir reperes revendicatifs, fiche 12.
3) Voir reperes revendicatifs, fiche 7.

4) Voir repéres revendicatifs, fiche 21.

(
(
(
(
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transférables d’une entreprise a Pautre, d’'une branche a 'autre, opposables a tout employeur.

11 s’agit de droits individuels, attachés a la personne de la, du salarié-e qui ont besoin, pour étre opé-
rationnels, de s’appuyer sur un corps de garanties interprofessionnelles élevé. Ils constituent un socle
commun de droits interprofessionnels, base de la construction de tout statut et convention collective,
dans le respect de la hiérarchie des normes et du principe de faveur.

Ces droits sont :
+ droit a un contrat a durée indéterminée ou a un emploi statutaire a temps complet ;
* droit a un salaire, au déroulement de carriére, a la formation continue :

v/ droit a une progressivité de carriére qui lie qualification initiale, ancienneté, acquisition de nou-
velles qualifications et évolution de salaire tout au long de sa vie professionnelle !,

v droit & un salaire @ : tout salarié devrait avoir au moins doublé, a I’age de la retraite, son salaire
d’entrée dans la vie professionnelle (a valeur constante),

v/ droit a la formation continue qualifiante : au moins 10 % du temps de travail pour une forma-
tion au choix du salarié rémunérée et considérée comme du temps de travail, mise en ceuvre
tout au long de la vie professionnelle ;

* droit a une organisation du temps de travail qui respecte la vie privée et la vie professionnelle ;
* droit a la sécurité sociale professionnelle @ ;

* droit a la protection sociale ¥ :

droit a la santé, a la santé au travail ©,

droit a la médecine du travail,

droit a la sécurité sociale,

droit a la retraite ©,

droit a la complémentaire santé et prévoyance,

D N N N N

droit aux prestations familiales 7 ;
+ droit a la démocratie sociale :

v droit a la négociation ¥,

v droit d’information et d’expression ¥,

v/ droits nouveaux d’intervention pour les salariés dans les choix stratégiques de gestion des entre-
prises,

v droit des salariés a la représentation collective %,

v droit a la justice gratuite .

Ces droits doivent faire 'objet d’un socle commun de garanties interprofessionnelles permettant a
chaque salari¢ de les mettre en ccuvre tout au long de la vie professionnelle.

Leur transférabilité au fur et a mesure des mobilités est la condition pour que celles-ci ne soient pas
contradictoires, voire méme contribuent a des progressions de salaires, a des évolutions des formations
et qualifications a ’avantage des salariés.

Les salariés doivent disposer de droits pour que les mobilités, a leur initiative, leur ouvrent de véritables
libertés d’action et que soient fortement encadrées les mobilités a I'initiative des employeurs.

Socle commun de droits garantis interprofessionnellement a chaque salarié, transtérabilité de ceux-ci
et sécurité sociale professionnelle participent ainsi a dépasser le lien de subordination entre le salarié et
son employeur : ces droits ne doivent plus dépendre du contrat de travail mais étre attachés au travail
réel et donc au salarié.

(5) Voir reperes revendicatifs, fiche 22. (9) Voir reperes revendicatifs, fiches 18 et 19.
(6) Voir repéres revendicatifs, fiche 23. (10) Voir repeéres revendicatifs, fiche 20.

(7) Voir reperes revendicatifs, fiche 24. (11) Voir reperes revendicatifs, fiche 18.

(8) Voir reperes revendicatifs, fiche 17.
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Ce qui existe aujourd’hui

Les droits et garanties des salariés dépendent de leur
contrat de travail, de la taille de leur entreprise, de leur
branche d’activité, des accords d’entreprise...

Si la quasi-totalité des salariés sont couverts par des
conventions collectives, I'éclatement de celles-ci, la fai-
blesse de leur contenu quelquefois méme dérogatoire
au Code du travail, privent de nombreux salariés de
véritables droits.

Dans la fonction publique, méme 51l subit des attaques
sans précédent, le statut général des fonctionnaires
demeure un socle progressiste pour des millions
d’agents et autant de garanties pour les citoyens. Le
caractere unifié doit en étre renforcé.

11 existe des droits transférables et opposables a tout
employeur dans le domaine de la protection sociale :
retraite, congés maternités. ..

En revanche, en dehors du compte personnel de for-
mation (CPF) et du droit a bénéficier d’'une évolu-
tion d’au moins un échelon au cours de sa carriere, il
n’y a pas de droits transférables et opposables a tout
employeur en matiere de déroulement de carriere
(ancienneté, salaires, formation...).

L’externalisation, le recours a la sous-traitance, 1’abus
de I'intérim, des CDD, des contrats aidés, le recours a

de nouvelles formes de travail atypiques (auto-entre-
preneur par exemple) ont exclu de 'acces a de nom-
breux droits toute une catégorie du salariat.

L’évolution de 'organisation du travail et particu-
lierement du numérique pose de nombreuses ques-
tions sur I’évolution du travail d’aujourd’hui et de
demain. Elle interroge sur le lien de subordination qui
lie aujourd’hui le salarié a son employeur.

Chaque rupture de contrat implique pour les salariés
une perte de revenus importante et la perte de tous
les droits annexes (complémentaire santé, droit a un
congé formation....).

Les mobilités sont le plus souvent imposées, les salariés
ne disposent pas de droits véritables pour les encadrer
et développer les mobilités a leur initiative.

Le développement de ces inégalités conduit a la mise
en concurrence des salariés et détruit les solidarités.

La volonté affichée dans le « Livre vert » européen sur
la « modernisation du droit du travail » (flexisécurité)
a été, dans de nombreux pays, un appui pour la géné-
ralisation de la flexibilité et de I'allegement du droit
du travail.

Les moyens pour y parvenir

Obtenir de nouvelles garanties
collectives

Les trois sources principales de normes sociales
doivent étre développées de facon complémentaire :

*  IEtat, qui doit demeurer garant de 'intérét géné-
ral, soucieux de la protection des plus faibles et
des inégalités de moyens et de situations existantes
entre les différents secteurs.

Cela suppose une consultation effective et loyale
des partenaires sociaux tout au long du processus
législatif';

* la négociation, pourvu qu’elle ait lieu dans des
conditions effectives de loyauté, d’égalité entre les
négociateurs et de démocratie ;

(12) Voir repeéres revendicatifs, fiche 17.

e le juge, qui doit offrir en toutes circonstances un
recours effectif au salarié, dans le domaine du
contrat individuel, et aux partenaires sociaux dans
celut de la légalité et de I'application des accords
collectifs.

Le principe de la hiérarchie des normes doit étre réaf-
firmé et ne souflrir d’aucune entorse, faisant de la loi
le socle minimum qui ne peut étre qu’amélioré et selon
un ordre d’amélioration croissant, par les accords
nationaux interprofessionnels, les conventions collec-
tives nationales, les accords de branche, les accords
d’entreprise 12,

Les dispositions des conventions collectives sans rap-
port direct avec les spécificités d’un secteur d’activité
devraient étre du ressort de la loi, du réglement ou
d’un accord national interprofessionnel « alignant par
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le haut » des dispositions aujourd’hui inégales selon les
conventions.

Le socle de garanties collectives doit ausst avoir une
dimension européenne pour gagner une progression
des droits fondamentaux des salariés.

Protection sociale

Généralisation des contrats de prévoyance, de com-
plémentarité santé a tous les salariés du public comme
du privé.

Qualification

La qualification acquise (intégrant diplomes, valida-
tion des formations suivies, ancienneté dans le secteur
et pas seulement dans Pentreprise, expérience acquise
dans toutes les fonctions occupées) doit étre reconnue
et transférable.

(13) Voir reperes revendicatifs, fiche 16.
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Cette qualification doit étre la base d’une refonte des
grilles de classification.

A chaque grand niveau de qualification doit corres-
pondre un niveau de salaire de base minimum de
premiére embauche.

Travail a temps partiel ¥

Le travail a temps partiel doit étre un droit reconnu a
la salariée ou au salarié qui, pour des raisons person-
nelles, le souhaite :

* le retour au travail a temps complet doit étre
garanti ;

* toute autre forme de travail a temps partiel doit
étre considérée comme une réduction du temps
de travail imposée et donner lieu a I'indemnisation
par entreprise du temps non travaillé.



Reperes revendicatifs

Fiche n° 7 : Garantie de I'emploi,
droit a la sécurité sociale professionnelle

La CGT propose...

Le droit a la sécurité sociale professionnelle.

La sécurité sociale professionnelle est un volet du nouveau statut du travail salarié. Elle s'inscrit dans
I'exigence de rendre effectif le droit au travail pour toutes et tous. Elle vise a garantir des droits indi-
viduels et collectifs a tous les salariés qui ne sont pas en exercice dans un emploi : les salariés actifs
potentiels. Il s’agit des personnes a la recherche d’un emploi ou entre deux emplois quelle que soit la
cause de la mobilité, choisie ou imposée.

La CG'T propose de construire la sécurité sociale professionnelle a partir de sept exigences :

dans une période de transition entre deux emplois, maintien des droits du salari¢ acquis dans son
dernier emploi ou le plus favorable en cas d’emploi précaire, puis transférabilité des mémes droits
(et de leur ancienneté) des obtention du nouvel emploi ;

permettre I'acces ou le retour a 'emploi de qualité des chomeurs (indemnisés ou pas), des « bénéfi-
claires » des minima sociaux, des primo-demandeurs d’emploi (V ;

la responsabilité sociale du donneur d’ordre vis-a-vis de ses sous-traitants ? ;

la responsabilité sociale et financicre mutualisée des entreprises de la branche ou/et du bassin
d’emploi @ pour accompagner le reclassement effectif et/ou les évolutions professionnelles des sala-
riés, quels que solent leurs statuts ;

le financement par la réorientation des cotisations sociales et des aides publiques a 'emploi vers une
caisse de sécurité sociale professionnelle gérée démocratiquement ;

un service public de 'emploi rénové accessible a toutes et tous les salariés ;

un véritable dialogue social interprofessionnel, professionnel et territorial.

(1) Voir reperes revendicatifs, fiches 8 et 9.
(2) Voir reperes revendicatifs, fiches 10 et 32.
(3) Voir reperes revendicatifs, fiche 5.
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Ce qui existe aujourd’hui

La précarité en quelques chiffres
e 5 millions de personnes sont exclues du travail ;

* 1,4 million de personnes officiellement en sous-
emploi ;

e environ 8,5 millions de personnes (13,9 % de la
population) vivaient en 2012 (INSEE) en-des-
sous du seuil de pauvreté ;

* un peu plus de 3,6 millions de personnes sont
(en 2013) allocataires d’un des neuf dispositifs de
minima sociaux.

Quels dispositifs de reclassement en
cas de perte d’emploi ?

* en cas de licenciement économique (4 %
des causes d’entrée au chomage).

Les garanties dont peuvent bénéficier les salariés
vont dépendre de la taille de 'entreprise et du
nombre de licenciements prévus :

v/ lobligation de reclassement : 'employeur
doit obligatoirement rechercher les possi-
bilités de reclassement dans ’ensemble des
entreprises du groupe auquel il appartient,
y compris dans les établissements situés hors
de France si le salarié en fait la demande ;

v la mise en place d’un plan de sauvegarde
pour emploi pour les entreprises de plus de
cinquante salariés qui licencient au moins
dix salariés sur une période de 30 jours ;

v le congé de reclassement pour les entreprises
de plus de 1 000 salariés qui ne sont ni en
redressement ni en liquidation judiciaire ;

(4) Voir reperes revendicatifs, fiche 9.
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v le congé de mobilité pour les entreprises
soumises a I’obligation du congé de reclasse-
ment. Il doit étre négocié par accord collectif
dans le cadre des négociations sur la gestion
prévisionnelle des emplois et des compé-
tences ;

v le Contrat de sécurisation professionnelle
(CSP), dispositif de reclassement proposé aux
salariés victimes d’un licenciement écono-
mique dans les entreprises de moins de 1 000
salariés [fusion de la Convention de reclas-
sement personnalisé (CRP) et du Contrat
de transition professionnelle (CTP)]. II est
ouvert aux demandeurs d’emploi en fin de
CDD, d’intérim, contrat de chantier, aux
licenciés pour motif économique et pour
reclassement accéléré vers emploi.

en cas de licenciement pour autre motif,
de fin de contrat, de fin de mission, de
rupture conventionnelle ) ou de démis-
sion :

v le salarié bénéficie des prestations du service
P
public de I’emploi dans le cadre du projet
personnalisé d’acces a 'emploti ;

v les jeunes de moins de 26 ans peuvent
s’adresser aux missions locales pour I’'emploi.

en cas de handicap :

v/ toute personne reconnue en situation de
handicap a droit a une formation de réé-
ducation socioprofessionnelle qualifiante,
lui permettant d’accéder a une certification
reconnue sur le marché du travail (diplome
ou titre). Cette formation est rémunérée. Ce
droit est inscrit dans le Code du travail.



Dans I’objectif d’instaurer une Pour rendre effective la mise
sécurité sociale professionnelle pour en ceuvre de la sécurité sociale
toutes et tous, il faut dés maintenant: professionnelle, il faut notamment :

limiter strictement la définition légale du licen-
ciement économique aux difficultés écono-
miques graves mettant en cause la survie de
Pentreprise ;

créer un droit effectif de contestation indivi-
duelle et collective de toute procédure de licen-
ciement (qu’il soit individuel ou collectif) ; ce
recours doit suspendre la procédure de licen-
clement ;

sécuriser le contrat de travail :

v/ la regle de la disposition la plus favorable
doit s’imposer, qu’elle soit celle du Code
du travail, de la convention collective ou du
contrat individuel de travail ;

v une disposition accordant un nouveau droit
ou avantage doit s’appliquer a tous les
contrats indépendamment de leur date de
signature ;

v/ toute modification du contrat de travail qui
porte atteinte au principe de la regle la plus
favorable, ou imposée par I’employeur, ou
quand elle porte atteinte a la vie personnelle
du salarié, doit étre réputée nulle de plein
droit ;

v des droits et garanties pour qu’aucun salarié
ne perde son emploi du fait de 'application
de mesures dites « sécuritaires » ;

v rendre effectifs les droits et les garanties de
maintien dans I’emploi de tout salarié en
situation de handicap ;

v assurer un suivi médical personnalisé au
salarié privé d’emploi, pris en charge par
la branche Accidents du travail/Maladies
professionnelles de la Sécurité sociale. Suivi
médical prenant en compte, entre autre, les
problémes de santé liés aux périodes d’inac-
tivité.

(5) Voir reperes revendicatifs, fiche 5.

e maintenir le contrat de travail et le salaire méme
en cas de suppression d’emploi (dispositif d’assu-
rance garantie des salaires : AGS, congé de
reclassement, CSP...);

* créer une caisse de Sécurité sociale profession-
nelle en :

v utilisant les fonds réservés a la réparation des
préjudices subi par les salariés lors de licen-
ciement, individuel ou collectif, (assurance
chémage, fonds plans sociaux et revitalisa-
tion, formations...) ;

v/ réorientant les aides publiques aux entre-
prises P

* de nouveaux droits d’intervention pour
les salariés :

v droits d’intervention sur les choix straté-
giques de gestion des entreprises ;

v/ faire des négociations obligatoires dont celle
sur la gestion prévisionnelle de ’emploi et
des compétences (GPEC), qu’elle soit dans
Pentreprise ou territoriale, un outil de dia-
logue social permettant d’anticiper les straté-
gies de Pentreprise et ses effets prévisibles sur
I’emploi et les territoires.

Cette négociation (GPEC) « information
- consultation sur la stratégie » doit don-
ner les moyens d’une réelle anticipation des
mutations et d’une réelle prise en compte des
propositions alternatives des salariés ;

v des négociations obligatoires permettant aux
salariés et leurs représentants d’intervenir
sur 'emploi a pérenniser, les qualifications
et ’égalité professionnelle, la formation, le
recrutement et I'insertion professionnelle ;

v/ contréle et suivi de utilisation des aides
publiques a partir de critéres définis ;
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v/ création d’un recours suspensif a toute pro-
cédure de restructuration si 'employeur a
passé outre I'avis du comité d’entreprise ;

v/ amélioration et extension du droit d’alerte ;

v renforcement des prérogatives des institu-
tions représentatives du personnel... ;

v information et consultation des organisations
syndicales territoriales et professionnelles sur
toutes les mesures économiques et sociales, et
représentation dans les instances traitant des
restructurations et des reclassements.

Un véritable service public de I’emploi ©
v/ un nouveau service public de ’emploi acces-

privés
d’emploi, primo-demandeurs d’emploi, en

sible a toutes et tous les salariés :

situation de handicap, salariés dans I’'emploi
en situation de précarité ou non ;

v cela suppose de passer d’un service public
de I’emploi exclusivement curatif a un ser-
vice public de '’emploi préventif ouvert a
toutes et a tous ;

v seul le caractére public du service de I'em-
ploi a construire est a méme de garantir

(6) Voir reperes revendicatifs, fiche 30.
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Peffectivité de droits individuels et collectifs,
I’égalité d’acces et de traitement.

Ses missions

v Taccueil, 'accompagnement, I’orientation,
I'insertion, la formation, le placement, I'in-
demnisation, la sécurisation des parcours
professionnels.

Ses objectfs

v garantir le droit a 'emploi pour toutes et
tous ;

v/ aller vers un ensemble de services cohérents
et accessibles a chacune et a chacun sans dis-
crimination sur ’ensemble de son parcours
professionnel et au plus pres de son lieu de
vie ;

v/ cette conception du service public de 'em-
ploi doit se faire par des articulations et des
coordinations nouvelles entre services et ins-
titutions existants, en les dotant de tous les
moyens humains et financiers nécessaires
a la bonne exécution de chacune de leurs
missions. Le fil conducteur de ces nécessaires
évolutions doit étre la cohérence, 'accessibi-
lité et la lisibilité.



Reperes revendicatifs

Fiche n°8: Insertion sociale et professionnelle

La CGT propose...

Le droit a un parcours personnalisé et sécurisé d’acceés
a un emploi de qualité.

Cette proposition s’inscrit dans celle du statut du travail salarié et de la sécurité sociale professionnelle
dans le cadre du plein emploi solidaire ou chacune, chacun a droit a un travail digne et reconnu V.

Le parcours personnalisé et sécurisé doit permettre aux personnes concernées : primo demandeur

d’emploi, demandeur d’emploi indemnisé ou non, salarié en situation de sous-emploi, d’accéder a
J > J

I’emploi par, si besoin, un accompagnement social et professionnel assuré¢ par le service public de

I’emploi.

Ce parcours doit également permettre aux personnes l'acces effectif aux autres droits fondamentaux
tels que : droit a 'éducation et a la formation, a la santé, au logement, aux transports, a 'énergie, a la
culture, a I'information et 4 la communication ?...

Il a pour principe :

* étre ouvert a toute personne rencontrant des difficultés d’acces, de retour a I'emploi ou en situation
d’exclusion ;

* mettre la personne au centre de la construction ou de la reconstruction de son parcours d’insertion
socioprofessionnelle ;

 ouvrir des droits qui prévoient en permanence des solutions diversifiées tenant compte des parcours
déja réalisés, des difficultés rencontrées, des potentialités et du souhait de la personne.

(1) Voir reperes revendicatifs, fiches 5, 6 et 7.
(2) Voir reperes revendicatifs, fiches 13, 14, 21, 28, 29, 31 et 25.
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Ce qui existe aujourd’hui

Les dispositifs d’insertion

Une personne sur 8 est passée par un dispositif d’inser-
tion mais les insuffisances des politiques de ’emploi
(effet d’aubaine important, peu de démarche d’évalua-
tion, instabilité des dispositifs, effet de stigmatisation,
peu d’acces a la formation ou a la validation des acquis
de Pexpérience...) donnent des résultats médiocres en
termes d’acces a un emploi durable.

Des intervenants multiples mais sans
coordination

Les missions locales et les PAIO (permanences d’ac-
cuell, d'information et orientation), les collectivités
territoriales, les PLIE (plans locaux pour I'insertion et
I’emploi), les maisons de I’emploi, un réseau associatif
important parmi lequel les associations « cap emploi »
pour les demandeurs d’emplot en situation de handi-
cap, les réseaux d’aide a la création d’entreprises.

Des contrats aidés peu efficaces

Les contrats aidés ne représentent qu’une part limitée
des aides a 'emploi.

Les dispositifs se sont succédés au fil des ans générant
une grande complexité, une impression d’instabilité et
un manque de confiance tant des employeurs que des
demandeurs d’emplot ; actuellement, il existe :

* Un contrat unique d’insertion (CUI). Il regroupe
les contrats mitiative emploi (CUI-CIE) du sec-
teur marchand et les contrats d’accompagne-
ment dans 'emploi (CUI-CAE) du secteur non
marchand ;

* un dispositif d’insertion pour les jeunes, le
CIVIS (Contrat d’insertion dans la vie sociale) ;

e un contrat de formation en alternance.
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L’insertion par ’activité économique

Il existe plusieurs milliers de structures d’insertion par
Pactivité économique : les associations intermédiaires,
les ateliers et chantiers d’insertion, les entreprises de
travail temporaire d’insertion et les entreprises d’inser-
tion.

Si I'insertion par lactivité économique est censée faci-
liter I'insertion sociale et professionnelle de personnes
en difficulté, ce sont les ateliers et chantiers d’insertion
qui accueillent les personnes les plus éloignées de
I'emploi, tandis que les salariés mis a disposition par
les entreprises de travail temporaire d’insertion sont en
général en situation moins précaire.

Le RSA (Revenu de solidarité active) est une alloca-
tion qui visait a la fois a remplacer des minima sociaux
préexistants (comme le RMI et I'Allocation de parent
1solé (API)), a se substituer a des dispositifs d’'intéresse-
ment au retour a ’emploi (comme la prime de retour
a ’emploi (PRE) et la prime pour I'emploi (PPE)).
Néanmoins, on est tres loin de ’'ambition affichée lors
de sa mise en place.

Pour avoir des droits il faut les mériter. Sont « récom-
pensés » uniquement celles et ceux qui reprennent
une activité rémunérée. « L’obligation de rechercher
un emploi » se substitue a « I'incitation financicre a
reprendre un travail ».

Il s’agit d’une assistance généralisée aux entreprises,
un véritable encouragement pour les employeurs a
développer le temps partiel et les bas salaires.

Pour les moins de 25 ans, le RSA est assorti de telles
conditions que peu y accedent.

A partir du 1° janvier 2016, PPE et RSA activité
seront remplacés par la prime d’activité.



Le parcours personnalisé et sécurisé d’acces a un
emploi de qualité peut comprendre différents temps
temps
d’accueil, d’information, d’orientation, en entreprise,

en fonction des besoins de chaque salarié :

de formation dans et hors de entreprise, d’accompa-
gnement et de suivi.

La formation doit aussi intégrer la lutte contre I'illet-
trisme et permettre I'acceés de chacun aux savoirs de
base.

Pour les salariés en situation de handicap, ce par-
cours comprend, si nécessaire, des temps particuliers
d’adaptation pour une plus grande autonomie sociale
et professionnelle.

Le parcours personnalisé et sécurisé d’acces a un
emploi de qualité doit étre organisé et garanti par le
service public de 'emploi ® ; La personne doit étre
aidée, accompagnée par un référent unique soutenu
par une équipe pluridisciplinaire.

I1 dott étre concrétisé par un engagement personnalisé
entre le service public de emploi et le salarié.

Il doit situer la personne au centre de la construction
de son parcours d’insertion socio professionnel.

Il doit lui garantir la continuité des droits et permettre
l'acquisition de droits individuels et collectifs (complé-
mentaire santé, retraite...).

Lors de ce parcours :

» les personnes ont un statut équivalent a celui
de stagiaire de la formation professionnelle de
’AFPA ;

* elles sont rémunérées au minimum a 80 % du
Smic quand elles ne sont ni en entreprise ni en
formation ;

* l’accompagnement est personnalisé, balisé par
différentes étapes (accueil, information, orienta-
tion, formation...) et se poursuit tout au long du
parcours ;

* les expériences professionnelles doivent étre valo-
risées par un acces a la validation des acquis de
) o .
I'expérience ;

(3) Voir reperes revendicatifs, fiche 7.
(4) Voir reperes revendicatifs, fiche 5.

* Taccompagnement social personnalisé¢ permet aux
personnes d’accéder aux droits fondamentaux,
aux prestations familiales, aux aides sociales, a un
suivi médical, indissociables du droit au travail, de
l'acces ou du retour a 'emploi ;

* les temps en entreprise donnent lieu a des contrats
de travail de droit commun, les salariés en inser-
tion bénéficient de I'ensemble des garanties aux-
quelles a droit chaque salarié¢ ;

* Tlaccompagnement dans I'entreprise doit étre pro-
fessionnalisé ;

* lorsqu’un besoin de formation est identifié a un
quelconque moment du parcours d’insertion
sociale et professionnelle sécurisé, on utilisera le
contrat de professionnalisation.

Le contrat de professionnalisation doit avoir un
objectif de certification ; chaque étape doit pouvoir
étre validée et étre valorisable par la personne ; la
rémunération doit étre le salaire minimum de la
convention collective avec au minimum le Smic.

Un théme de négociation collective
et de dialogue social transversal

Pour assurer la totale intégration des politiques d’in-
sertion dans Pentreprise, I'insertion devra faire I'objet
d’une information aux institutions représentatives du
personnel, en particulier CE et CHSCT et devenir un
theme au sein des négociations obligatoires interpro-
fessionnelles, de branches ou d’entreprises.

Les négociations interprofessionnelles et obligatoires
prévues par le Code du travail doivent intégrer ces
dimensions de I'insertion.

Le dialogue social territorial doit permettre la mise
en synergie des branches professionnelles, des projets
¢conomiques locaux et des entreprises d'un méme lieu.
11 doit aborder notamment les questions de 'acces des
jeunes a Pemploi et de retour en emploi des personnes
en difficulté.

Financement

Mise en place d’un fonds pour I'emploti et le dévelop-
pement solidaire des territoires .
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Reperes revendicatifs

Fiche n° 9 : Droit a I'indemnisation du chomage

La CGT propose...

Le droit a un revenu de remplacement décent
pour tous les salariés privés d’emploi.

L’instauration d’une sécurité sociale professionnelle U telle que nous la concevons vise a combattre la
notion méme de licenciement et les situations de chomage.

En revendiquant la préservation ainsi que la continuité des droits des salariés méme lorsque leur
emploi est supprimé, nous visons la suppression pure et simple du chdémage tel qu’il est aujourd’hui
congu et organis¢.

Dans le processus de construction de la sécurité sociale professionnelle, nous formulons des proposi-
tions en matiére d’indemnisation du chomage articulées autour de quatre grands principes :

* une indemnisation pour tous les salariés privés d’emploi sans exception, y compris les primo
demandeurs d’emploi et les salariés précaires qui passent actuellement a travers les mailles du filet
de I’assurance chomage ? ;

* un revenu de remplacement a un niveau décent, a hauteur de 80 % du dernier salaire avec, au
minimum le Smic jusqu’au retour a I'emploi ;

* un élargissement de la couverture sociale, notamment en matiére d’assurance maladie et de
retraite. Tous les salariés privés d’emploi doivent pouvoir bénéficier d’un régime complémentaire
frais de santé et chaque période de chémage doit permettre ’acquisition de droits a retraite et
retraite complémentaire ;

* un accompagnement personnalisé pour favoriser le retour a I'emploi, avec prise en charge des frais
de recherche d’emploi, assuré par le service public de I'emploi . Possibilité d’accés a une formation
qualifiante si nécessaire. Exercice d’un droit de recours devant une commission paritaire en cas de
contestation d’une décision administrative.

Ce qui existe aujourd’hui

La barre des cinq millions de chomeurs officiellement 2011, le nombre des demandeurs d’emploi inscrits
mscrits a Pole emploi (catégories A, B, et C) est large-  depuis plus d’un an a augmenté de 60 %.

ment franchie (5,4 millions). Le chomage augmente,

mais 1l dure aussi de plus en plus longtemps. On  Les jeunes sont les plus touchés, mais les seniors ne
recense 2,4 millions de demandeurs d’emploi inscrits ~ sont pas épargnés non plus. Le nombre des plus de
depuis plus d’un an. Le phénomene s’installe : depuis ~ 50ans inscrits a Pole emploi a bondi de plus de 70 %

(1) Voir reperes revendicatifs, fiche 7.
(2) Voir reperes revendicatifs, fiche 8.
(3) Voir reperes revendicatifs, fiche 7.
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en quatre ans, ce qui signifie que la plupart des seniors
sont condamnés a rester au chomage jusqu’a la liqui-
dation de leurs droits a la retraite. Le recul de 'age de
la retraite consécutif a la loi de 2010 n’a fait qu’aggra-
ver le situation.

Cette forte hausse du chomage est évidemment liée
aux suppressions massives d’emplois observées en
France depuis le début de la crise. Des pans entiers de
notre industrie ont été délocalisés sans doute a jamais.
Sans parler des fortes réductions d’effectifs induits par
la RGPP (réforme générale des politiques publiques)
dans le secteur public.

Les cohortes de chomeurs arrivés avec la crise vont
épuiser leurs droits et basculer dans exclusion. Le
nombre de chomeurs non indemnisés par 'Unedic (un

Développer les capacités productives et empécher
la dérive vers la financiarisation permet de créer des
emplois, de réduire le chomage.

Pour assurer un revenu de remplacement décent en
cas de chomage, il faut réunir trois conditions :

* mobiliser de nouvelles sources de finance-
ment @ :

v/ majoration des cotisations des employeurs sur
les emplois précaires et a temps partiel imposé,

v/ élargissement de I'assiette des cotisations et des
contributions sociales (primes, stock-options,
mtéressement, etc.),

v contribution des employeurs recourant aux
ruptures conventionnelles pour les seniors, en
leur faisant verser I’équivalent de plusieurs
mois de salaires a I’'Unedic,

v/ versement par I'employeur au régime d’assu-
rance chomage de I’équivalent du montant
des indemnités versées au salarié dont le licen-
clement a été reconnu « sans cause réelle et
sérieuse ».

* mettre en place un service public de I’em-

ploi accessible a toutes et tous les sala-
rié-e-s O ;

(4) Voir reperes revendicatifs, fiche 21.
(5) Voir reperes revendicatifs, fiche 7.
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demandeur d’emploi sur deux inscrit a Pole emploi)
est en hausse, de méme que celui des allocataires des
minima sociaux. Il en résulte a coup stir une extension
de la pauvreté, qui touche déja plus de 14 % de la
population francaise en 2014.

Quant a la rupture conventionnelle (ANI du 11 janvier
2008), selon les statistiques publiées par la DARES,
333 306 ruptures de ce type ont été homologuées
en 2014. Les chiffres communiqués par Pole emploi
confirment une autre tendance lourde, ces ruptures
qui ouvrent droit a indemnisation sont souvent le pré-
lude a une inscription au chomage. Elles permettent
aux employeurs de contourner les procédures col-
lectives de licenciement et de remettre a Pordre du
jour un systeme de préretraite collective financé par

I’'Unédic.

e redéfinir offre raisonnable d’emploi a tra-
vers un projet personnalisé d’accés a ’em-
ploi ;

L’offre raisonnable d’emploi faite au salarié privé
d’emploi doit étre un emploi stable et durable, un
contrat a durée indéterminée, a temps complet.
L’emploi précédemment occupé doit étre la réfé-
rence sauf si celui-ci était un emploi précaire :

v Temploi offert doit correspondre a la qualifi-
cation acquise en tenant compte de ses possi-
bilités de formation et d’évolution de carriere,

v la rémunération doit intégrer le salaire de réfé-
rence ainsi que 'ensemble des éléments anté-
rieurement percus. Les questions de protection
sociale doivent étre prises en compte,

v la mobilité ne peut étre imposée et doit com-
porter des aides a la hauteur des frais engagés
et une proposition d’un travail au conjoint ou
a la conjointe équivalent a celui qu’il ou qu’elle
doit quitter.

En aucun cas, le critére de définition de I'offre
raisonnable d’emploi ne doit étre lié a ’ancienneté
dans le chomage.



Reperes revendicatifs

Fiche n° 10 : Droits des salariés
des entreprises sous-traitantes

La CGT propose...

L’égalité des droits entre salariés des entreprises sous-
traitantes et donneuses d’ordre.

Les donneurs d’ordre, les entreprises (publiques, privées, collectivités locales) faisant appel a des pres-
tataires, a des sous-traitants, doivent étre tenus pour responsables socialement et juridiquement des
obligations que génerent ce rapport en matiere de conditions de travail et de sécurité, d’égalité de
traitement, d’emploi, de formation, d’organisation du temps de travail .

Les syndicats et les institutions représentatives du personnel des donneurs d’ordre doivent avoir une
complete information sur les conditions du recours a ces formes de travail, pouvoir s’y opposer et obte-
nir I'intégration a I’entreprise, notamment lorsque le lien de dépendance est important entre donneurs

d’ordre et sous-traitants.

Ce qui existe aujourd’hui

Les relations entre donneurs d’ordre, sous-traitants
ou équipementiers prennent trois formes ; sur place,
chez le donneur d’ordre passant contrat avec des sous-
traitants ; séparés géographiquement, sous-traitants
et équipementiers fournissant le donneur d’ordre et
filialisation et/ou externalisation...

La stratégie de sous-traitance, de filialisation, vise a
externaliser les r