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Les conditions de travail ont

» L’inégalité des conditions de travail e L'approche par le genre révélatrice ¢ Les h

En 2009, nous explorions déja 'égalité professionnelle sous 'angle des conditions de tra-
vail. Ce deuxiéme volet confirme notre premier constat : les femmes sont bien moins loties.
Aujourd’hui, Uanalyse comparée des conditions de travail permet d’évaluer finement les
situations, sans oublier d'impliquer les hommes.

ntre 2000et 2011, lenombre
(‘ Edes accidents de travail a

augmenté de 26,9 % pour
les femmes tandis qu’il a diminué de
20,4 % pour leshommes durantlaméme
période*, pointe Florence Chappert,
chargée de mission du département
Compétences, travail, emploi de l'Anact
etenchargeduprojet “genre et conditions
de travail”. Toujours en 2011, le nombre
de maladies professionnelles déclarées
desfemmesest égalaceluideshommes:
leur nombre a augmenté sur 10 ans de
180 % contre 92 % pour les hommes. Par
ailleurs, les enquétes épidémiologiques**

révelentun niveau de tensionau travail et
de stress bien supérieur pour lesfemmes.
Nous estimonsdoncque l'on ne peut plus
nier ce que l'on pourrait nommer “des
différences” ou “desinégalités” de santé
au travail entre femmes et hommes. »
Ces chiffres donnent en effet le tournis.
La tentation pourrait étre d’en tirer un
magistral CQFD pétri de stéréotypes : le
probléme des écarts de santé au travail

desfemmesetdeshommes, cesont... les
femmes. L'explication est évidemment
ailleurs : c'est du c6té de 'organisation
etdes conditions de travail que se nichent
les vraies raisons de ces différences de
chiffres.

= Une approche
intégrée

Le sujetde l'égalité professionnelle refait
surface dans l'agenda social et mérite
d'étre approfondi pour ne pas se limiter

ades conclusions qui entraineraient des
solutions simplistes. «C'est ce que pro-

« En regardant précisément comment les postes se
répartissent entre hommes et femmes dans Uentreprise,
la révélation est saisissante d’inégalités face aux conditions

de travail. » Florence Chappert, Anact, département Compétences, travail, emploi

pose le réseau Anact en développantune
approcheintégrée de 'égalité atoutesles
questions dutravailetde son organisation,
explique encore Florence Chappert. Il
s'agitde l'analyse pargenre, quiprenden
compte les différences de situations de
travail et de vie des femmes et des hom-
mes. Enregardant précisémentcomment
les postes se répartissent entre eux dans
Uentreprise, la révélation est saisissante

La qualité de vie au travail :

un nouveau regard sur le genre?

Ala veille des conférences sociales de
juillet 2012, les pouvoirs publics ont
maillé lesthemes de la qualité devieau
travail (QVT) et de l’égalité profession-
nelle, sujet d’'une seule et méme table
ronde. Ce n’est pas un hasard car les
démarches de qualité de vie au travail
demandent une vraie prise en compte
des différences de conditions de travail
et devie des femmes et des hommes*.
Cette maille entre QVT et égalité pro-
fessionnelle a donc été reprise par les

partenaires sociaux dans le cadre de
la négociation sur la qualité de vie au
travail. Un des objectifs est de s’atta-
quer a la conciliation des temps et de
l'articulation des vies hors du travail et
autravail, un des éléments constitutifs
de l'accomplissement au travail. L'idée
étant que cette articulation des temps
nécessite qu'un travail en profondeur
renouvelle les organisations contem-
poraines du temps de travail.

*voir Travail & Changement, n°347.
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d'inégalités face aux conditions de travail.
Auxfemmes, les postes souvent pénibles
et répétitifs, émotionnellement exigeants,
aux horaires atypiques, précaires. Aux
femmes, le déficit de perspectives
d'évolution qui génere de l'usure pro-
fessionnelle. Auxfemmes, les difficultés
d'articulation des temps, compte tenude
la charge de la maison et des enfants qui
leur reste majoritairement dévolue. Pour
peuqu’elles soient en situation de famille
monoparentale, les choses s’aggravent
encore.»

- Un outillage bien rodé

En 2009, Travail & Changementdécryptait
pour la premiére fois l'égalité profession-
nelle sur le volet du travail**, au-dela
des problématiques d’emploi. Florence
Chappert, constatant ces différences d'ef-
fets des conditions de travail sur la santé
desfemmes etdeshommes, plaidait déja
pourl'enrichissementdurapportde situa-
tioncomparée d'éléments sur la santé et
les conditions de travail des femmes et
des hommes... Aujourd’hui, la prise en
comptedes situations comparéesdansles
entreprisesaprogressé ets’estenrichie
d’un outillage construit pour introduire
ce regard femmes/hommes dans les
analyses des situations de travail.

«L’inégalité dans U'entreprise, que ce
soitsurle plan de larémunération, de la
santé et de la carriére (comme les trois
premiéres lettres de «rapport de situation
comparée») peut étre traitée grace a qua-
tre questions, explique Florence Chappert.
Commentenarrive-t-on a cette répartition
sexuée des emplois et des activités dans
le travail ; la mixité est-elle possible?
Comment sont ventilées les contraintes
de temps de travail (horaires atypiques,
temps partiels, articulation travail et
hors travail) entre femmes et hommes ?
Comment les conditions de travail, atra-
vers notamment l'exposition aux risques,
aux pénibilités et aux violences sexistes,
sont-elles renduesvisibles?Commentla



-elles un sexe ? (n°2)

ommes concernés

questiondes parcoursetdesinterruptions
de carriere est-elle gérée selon que l'on
estunefemme ouunhomme ? Enrépon-
dant a ces questions, l'entreprise peut
progresser rapidement dans l'approche
par genre et réussir a mettre a nu des
points de blocage de son organisation.
C'est extrémement révélateur. »

-> Impliquer les hommes

Sur ce chemin de 'égalité profession-
nelle, les pouvoirs publics se saisissent
de la question mais plus souvent sur les
voletsde l'égalité d'accésal’emploietde
la rémunération. Des expérimentations
sontlancées dans neufrégions surl’éga-
lité professionnelle, la mixité et le congé
parental. Des facettes du sujet qui ne
concernentpasmoins que...'organisation
du travail et la qualité de vie au travail
(voir encadré). Il s’agit-1a de faire le lien
entre deux bouts du sujet : 'emploi et le
travail. Une prise de conscience semble
se produire mais une condition de réussite
reste de mise : 'implication deshommes
etlaconviction qu'euxaussiontaygagner

de meilleures conditions de travail, une
organisation qui ne fasse pas reposer
toute la performance sur leurs seules
épaules et leur permettre de s’investir
dans la vie hors travail... Ainsi, en 2012,
le rapport Ballarin** soulignait-il qu’il
fallait parvenir a une «transformation
culturelle, organisationnelle et mana-
gériale des entreprises, une révolution
conjugale pour amener les hommes a
s'impliquer davantage dans les taches
familiales et domestiques, une valorisa-
tionetunaccompagnementdeshommes
qui recourent, par exemple, au temps
partiel, autélétravail ouades modulations
d’horaires pour s’investir davantage fami-
lialement, au bénéfice professionnel de
leur compagne.» Il fautencore convaincre
car les stéréotypesont lavie dure. Preuve
en est la réalisation de ce numéro ou les
principaux interlocuteurs sur le sujet
sont... des interlocutrices.

Béatrice Sarazin (rédactrice en chef)

* Chiffres de la CNAM-TS sur 18 millions
de salariés.
** Références page 16.
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". Hervé Lanouziére,
directeur général de l’Anact
es inégalités professionnelles
entre les femmes et les hommes

e

existent elles aussi en matiére
de santé et de conditions de travail ?
C’est ce que constate le Réseau Anact en
« chaussant les lunettes du genre » en
entreprise : rigidité de la répartition sexuée
des emplois, tensions liées aux temps de
travail, risques non visibles, pénibilités,
violences sexistes, déficit de parcours et
de reconnaissance... Pourtant, ce sont des
problémes de santé ou de mal-étre qui
font émerger ces questions trés enfouies
du genre. Ce sont autant les stéréotypes
de sexe que les conditions de travail,
notamment certaines contraintes horaires
et de déplacement, qui empéchent nombre
de femmes - mais aussi d’hommes -

« Tensions liées aux
temps de travail,
peénibilités... Ce sont

des problemes de santé
ou de mal-étre qui font
émerger les questions
trés enfouies du genre. »

d’accéder a certains postes. Il ne s’agit
pas de promouvoir la mixité a tout prix
mais de faire un constat argumenté.
Améliorer la situation des femmes dans
les secteurs a prédominance féminine en
misant sur l'organisation ou agir sur la
charge de travail pour permettre aux peres
de s’investir dans leurs responsabilités
familiales, c’est créer des conditions

de travail favorables a l’évolution des
mentalités. L’égalité d’accés a de bonnes
conditions de travail et de vie pour toutes
et tous : voila ce a quoi les négociations
contemporaines peuvent ceuvrer.



Egalite professionnelle et QVT,

L'égalité professionnelle est a Uordre du jour des négociations en cours entre les partenaires sociaux.
Ceux-ci considerent qu’il faut aborder le sujet de maniére globale, avec la qualité de vie au travail
(QVT); ce qui permet notamment de traiter du temps partiel et de 'épineuse question de la concilia-
tion des temps.

Le point de vue des partenaires sociaux* Propos recueillis par Béatrice Sarazin

Comment évolue le sujet

de Végalité professionnelle?
Depuis la conférence sociale de juillet
2012, les partenaires sociaux et le gouver-
nement s’accordent a dire que les droits
concernant ’égalité sont définis et appli-
cables mais que les progres stagnent. La
sanction financiére consistant a « taxer »
les entreprises dépourvues d’accords
« égalité » ne suffira pas. La mobilisation
desacteurs est nécessaire. Elle estrelan-
cée notamment par les expérimentations
en régions initiées par le ministére des
Droits des femmes.

Quelle est votre vision du sujet?
Nous sommes convaincus qu’il faut
regarder la question du genre dans cha-
que axe revendicatif de facon intégrée.
Cela est beaucoup plus porteur. Nous
l’avons constaté dans le cadre de jour-
nées d’informations « santé au travail » :
si vous affichez une réunion sur 'égalité
professionnelle, seules quelques femmes
viennent. Si vous organisez une réunion
sur « conditions de travail et genre », les
militants référents en matiére de santé
au travail découvrent la problématique
et s’y intéressent. Elle enrichit le regard
et les pratiques, des militants femmes et
hommes, ensemble. C’est pourquoi nous
sommes attachés a la mixité de notre
commission confédérale femmes, une
exception en Europe!

Vous étes donc plutét favorable a
Vintégration de la négociation

sur 'égalité professionnelle a celle
sur la qualité de vie au travail?
Nous attendons de cette négociation des
mesures concrétes sur la conciliation
des temps, sur des droits a congés plus
accessibles pour les salariés, dont les
besoins ont évolué, et sur la portabilité
des droits aux congés par les individus
(transférables en cas de changement
d’entreprise). Nous avons de fortes

SOPHIE MANDELBAUM,
secrétaire confédérale en charge de
I’égalité professionnelle

et de la mixité (CFDT)

attentes sur le temps partiel et la préca-
rité des femmes qu’il induit. Les espaces
de parole que nous demandons pourront
contribuer a la reconnaissance de com-
pétences aujourd’hui « invisibles » des
métiers traditionnellement féminins et la
revalorisation de ces emplois.

Quels sont pour vous les chantiers
prioritaires?

C’est aux partenaires sociaux, dans les
branches et les entreprises, de déter-
miner les priorités et les opportunités.
La législation et les accords nationaux
(interprofessionnel et de branche) sont
la pour les guider. Nous savons que sans

GENEVIEVE BEL,

vice-présidente de la
CGPME et présidente de la délégation

aux droits des femmes et a l'égalité
du Conseil économique, social et
environnemental

Comment les TPE-PME
peuvent-elles contribuer a
Pégalité professionnelle?

Je souhaite souligner qu’il est fonda-
mental, avant toute chose, de préserver
les TPE-PME du pays, de ne pas freiner
leur développement, d’améliorer leur
compétitivité et de redonner confiance
auxchefsd’entreprise. Alors seulement,
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sensibilisation préalable aux stéréo-
types de genre, les actions ne seront
pas efficaces. Elles peuvent méme étre
contre-productives, comme ces formations
adressées aux meres pour apprendre a
concilier parentalité etvie professionnelle,
sans les proposer aux péeres nifaire évoluer
l'organisation du travail.

Le dialogue social est-il actif ?

Il est indispensable d’intégrer l'égalité
professionnelle dans toutes les négocia-
tions. Méme la crise économique ne doit
pas faire abandonner les objectifs d’égalité
professionnelle:ilfautveillerace que les
femmes ne soient pas renvoyées dans les
foyers, culpabilisées et attirées par des
congés parentaux « bonifiés » hors de
U'entreprise. C’est un sujet a faire vivre
dans le dialogue social, avec insistance
et constance.

* Interviews réalisées durant la négociation sur ’ANI
(accord national interprofessionnel).

'égalité professionnelle pourraétre gagnée.
ILne faut pas oublier que la quasi-totalité des
emplois dans notre pays est créée dans les
petites et moyennes entreprises. Elles ne
doivent pas étre fragilisées. Par conséquent,
nous ne sommes pas favorables aux péna-
lités et sanctions financiéres. Tout en étant
conscients des progres a faire sur ce sujet.

Quelle est alors votre vision

du sujet et que proposez-vous
concrétement aux entreprises?

Nous savons qu’ily a encore un écart sala-
rial de 9% qui n’est pas explicable mais qui
reste critiquable, malgré unimpressionnant
arsenal législatif : neuf lois depuis 1972!
Nous estimons donc que ni les lois se suc-
cédant ni les pénalités ne font progresser
cette égalité. Nous préconisons plutot des
incitations, davantage motivantes pour les



méeme combat?

GHYSLAINE RICHARD,
membre de la commission exécutive
générale, direction nationale en
charge de I'égalité (CGT)

8)

Comment le sujet de égalité
professionnelle évolue-t-il chez

les partenaires sociaux?

ILreprend un peude vitalité depuis 'arrivée
dunouveau gouvernement et la négociation
en cours sur la qualité de vie au travail et
l'égalité professionnelle. Du coté de laCGT,
depuis notre dernier congrées ou le travail
est remis au centre des discussions de
notre activité, notre confédération porte
(bien sir) haut et fort U'idée qu’il y a bien
unedistinction a opérer entre ce quireléeve
de difficultés que tous rencontrent et les
difficultés spécifiques et exclusivement
rencontrées par les femmes. Il faut com-
battre celaenjouantsurun levier central:
celui de l'articulation des temps.

La négociation large sur la qualité
de vie au travail vous parait-

elle pertinente ou auriez-vous
préféré une négociation centrée
exclusivement sur ’égalité?
Celaadusensde lier qualité devieautra-
vail (QVT) et égalité, car comment ne pas

PME : par exemple, instauration d’'un bonus
financier 'année ou ' objectif de mixité dans
le personnel, lesinstances représentatives
et les instances dirigeantes est atteint. Je
viens également de lancer une attestation
«égalité CGPME » qui est une sorte de label
délivré aux PME quiprogressent de maniére
significative. Il repose sur des critéres de
rémunération, de promotion, de repré-
sentation des femmes dans les instances
dirigeantes et dans les postes d’encadre-
ment, de conditions d’emploi (notamment
Larticulation des temps), progressant sur
troisans. Nous proposons cette attestationa
nos adhérents depuis le début de l'année.

Cela vous permet-il de dégager

des chantiers prioritaires?

Les obstacles a l'égalité professionnelle
deshommes et des femmes sont multiples

parler du temps partiel et des conditions
de ces temps partiels pour tous, hommes
comme femmes ? C’est un élément fonda-
mentalde la QVT. Nous réalisons ce méme
lienavec lanégociation surlasécurisation
de 'emploi dans laquelle nous abordons
aussice probléeme du temps partiel. Nous
souhaitons des contraintes fortes pour
que celui-ci ne soit pas utilisé comme un
élément de flexibilité. ILfaut que les entre-
prises y aient de moins en moins recours
car il est en train de se généraliser aux
jeunes et aux seniors.

Sentez-vous tout de méme une prise
de conscience?

Certains employeurs font tres bien le lien
entre QVT, égalité et performance col-
lective. D’autres, en revanche, mettent la
pression aux organisations syndicales en
se cachantderriére lacrise et des marges
de manceuvre réduites. Quoi qu’il en soit,
nous étions favorables a un nouveau tour
de table sur le sujet de l’égalité salariale
et professionnelle car l'accord national
interprofessionnel date de 2004 : nous
avions toujours dit qu’il fallait le revoir.

Quels sont les sujets urgents

en matiére d’égalité?

Nous portons des arguments autour de la
reconnaissance du travail etde lavaleurdu
travail qui nécessitent une vraie discussion.
Nous avons un grand chantier autour des
filieres. On voit bien que certaines, tres

et se superposent. Il semble difficile
d’établir une hiérarchie : tous doivent
reculer le plus vite possible. En plus des
efforts a engager pour mettre en ceuvre
l'actuel dispositif légal et conventionnel,
nous devons nous atteler a faire régresser
les causes qui contribuent au maintien
de ces inégalités. Il existe de nombreux
freins culturels et sociétaux. La CGPME,
a travers ses clubs « Entrepreneuriat au
féminin », tente de soulever etde corriger
des visions stéréotypées dans lesquelles
nous baignons depuis notre enfance et
que nous reproduisons inconsciemment.

Agir sur les stéréotypes :

est-ce la la solution?

Les stéréotypes sexistes sont présents
dés le début de la vie, dans les publicités,
dansles manuels scolaires, dans les lieux

féminisées, sont peu valorisées quand
d’autres, trés masculinisées, le sont davan-
tage. Le Défenseur des droitsacommencé
as’ypencher,avecdes critéres permettant
des comparaisons (compétences, diplo-
mes...). C’estunvraienjeu quientraine avec
Lui celuide l'égalité salariale. Enfin, le droit
d’expression pour parler dutravailetde son
organisation est un sujet incontournable
dans le cadre de 'égalité.

Existe-t-il des exemples significatifs?
Biensiretl’Anact le montre tresbien: les
démarches participatives fonctionnement
toujours mieux que celles qui se font sans
les salariés. Je me souviens notammentde
laprésentationd’untravail concernant les
caissiéres :dans une entreprise, cela avait
été mené avecelles, dans une autre, sans
elles.Vousaurez compris laquelle des deux
démarches a permis d’avancer!

Comment voyez-vous l'action

syndicale sur ce sujet en 2013?

Nous continuons apeseren étant conscients
qu’ily a actuellement un décalage avec
cette campagne trées médiatisée autour du
coltdutravail. PourlaCGT, le travail n’est
pasunco(t, c’estunerichesse a partager,
entempsdetravailnotamment. Nousavons
alerté le gouvernement sur cette pente
glissante qu’est le pacte de compétitivité.
Et nous ne renoncerons pas a souligner
L'utilité de taxer le temps partiel pour en
stopper le recours systématique.

d’orientation... etils ontlavie dure.Ce n’est
pas la seule chose a faire, mais il faut en
passer par la dans le développement de
solutions pour concilier vie profession-
nelle, vie familiale et vie personnelle des
deux parents (augmentation des haltes-
garderies, des créches, développement
des structures multi-accueil...). Nous
devons aider les femmes a aller vers la
formation, pour qu’elles acquierent des
qualifications et ne soient pas confinées
dans la précarité. Je crois beaucoup a
l"'exemple, en divulguant largement les
bonnes pratiques.

C’est une véritable culture de ’égalité
qu’il faut mettre en place, afin de créer
un contexte favorable a une vraie négo-
ciation. J'espére que le site mis en place
par le ministére des Droits des femmes
remplira cerale.



Crédit photo : Najat Vallaud-Belkacem

« Un plan d’accompagnement
dans neuf regions »

Comment le nouveau ministére des Droits des femmes s’est-il emparé de la question de l'égalité
professionnelle ? La ministre Najat Vallaud-Belkacem expose ses priorités d’action.

Le point de vue des invités dll réseau Anact Propos recueillis par Béatrice Sarazin

Quels sont les chantiers prioritaires
de Pégalité professionnelle?

Ma priorité : faire entrer l’égalité profes-
sionnelle danstoutes les entreprises. Pour
une raison simple : la moitié des femmes
travaillent dans une PME ou une TPE. A
U'heureactuelle, ces entreprises se sont peu
saisies du sujet. Maisilfautse garderd’une
visiontrop simplifiée : peu le font parce qu’il
n’y a pas de controle nide sanction, certes,
mais aussi parce que ce n’est pas facile. On
imagine les difficultés que peut rencontrer
un ou une chef d’entreprise, seulle), sans
responsable desressources humaines, pour
mettre en place une démarche d’égalité
professionnelle. C’est pourquoi, j'ai souhaité
mettre enplace unpland’accompagnement
dans neufrégions. Nous travaillons égale-
mentavec cesrégions sur la mixité dans les
filieresainsique les bénéficiaires du congé
parental pour remettre ces derniers dans
une logique de parcours professionnels le
plus tot possible. Pour 'ensemble de ces
actions, nous mobilisons une enveloppe de
18 millions d’euros.

On constate encore le poids trés
fort des stéréotypes de genre:
allez-vous prendre des mesures?
ILs’agit la de ma deuxiéme priorité : agir sur
les racines des inégalités. J'ai engagé un
pland’action pour lutter contre les stéréo-
types dans les établissements scolaires,
avec le ministre de 'Education nationale.
Des actions de cette nature ont aussi leur
place dans les entreprises. Nous n’aurons
derésultats que parce que tous lesacteurs
se seront mobilisés ensemble autour d’un
objectif commun d’égalite.

Pourquoi a-t-on lié les questions de
Végalité et de la qualité de vie au
travail lors des conférences sociales
ou des négociations qui ont suivi?
Lesdeuxsujets sont traités ensemble dans
lanégociationsurlaqualité devieautravail,
mais celle-ci comporte une forte dominante
«égalité professionnelle».Ilyaunlienfort,
méme essentiel, entre lesdeux. Lorsquel'on

NAJAT VALLAUD-BELKACEM,
ministre des Droits
des femmes

engage une démarche d’égalité, onvoit vite
qu'ilfaut prendre des mesures quivontaussi
contribuer a améliorer la qualité de vie au
travail. Par exemple, faciliter U'articulation
destemps ou permettre le recrutement des
femmes a tous les postes. Ces questions
sont posées dans les démarches d’égalité
professionnelle mais elles concernent tout
le monde et tous les salariés en bénéficient,
femmes et hommes.

Concrétement, comment améliorer
les choses du c6té de Vorganisation
du travail?

C’est clairement dans la suite de votre
précédente question. Un élément centralde
l'organisation du travail joue énormément
sur l'égalité professionnelle : la gestion
du temps de travail. Si rien n’est fait sur ce
point, pasd’articulation possible. Et on sait
aujourd’hui que cette articulation repose
essentiellement sur les femmes : ce sont
donc elles qui sont pénalisées. On souffre
en France d’une culture du présentéisme,
d’une habitude de laréunion tardive quisont
des poids pour les femmes mais aussi pour
leshommes. L’entreprise ades contraintes
d’activité etde production, maisil est possi-
ble de donnerun peude souplesse pour per-
mettre aux parents de s’ajuster et faire face.
Aufinal, celaestaussigage d’'une meilleure
performance économique. Les employeurs
doivent en prendre conscience.

Quelle stratégie adoptez-vous face a
une application difficile de Uarsenal
législatif?

J'ai rapidement fait ce constat. Seulement
une entreprise sur deux de 300 salariés et
plusafaitsonrapport de situation comparée.
On est loin du compte. Le premier chantier
quej’aiengagé est donc de rendre crédible
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la sanction qui pése sur les entreprises de
50 salariés et plus qui n’ont pas d’accord
ou de plan unilatéral. C’est chose faite. Le
décret d’application de la loi de novembre
2009 est publié :ilmet en place une priorité
absolue a la négociation pour les entre-
prises de 300 salariés et plus. Désormais,
un employeur ne pourra adopter un plan
unilatéral que s’il atteste d’un échec de la
négociation par proces-verbal de désaccord.
Deuxieéme changement important : 'em-
ployeur a l'obligation de déposer son plan
d’actionaupresdes unitésterritorialesdes
Direccte. Celles-ci auront ainsi une vision
exhaustive de la situation des entreprises,
decellesquiontagietde celles quin’ontrien
fait. A partir de la, nous mettrons en place
des plans de contrdle ambitieux.

Certains thémes devront-ils y étre
obligatoirement traités?

J'ai effectivement souhaité renforcer les
exigences qui pesent sur lesaccords et les
plans.Unthéme supplémentaire devra étre
traité, ce qui porte le nombre de themes a
trois pour les entreprises de 50 a moins
de 300 salariés, et a quatre, pour celles de
300salariés etplus. Lethémede larémuné-
ration est rendu obligatoire. C’est essentiel
si on veut lutter contre les inégalités sala-
riales. Et en traitant la question des écarts
de salaire, on aborde nécessairement des
sujets quiinfluent sur ces écarts: l'accés a
laformation, les promotions, par exemple.
Autant de sujets structurants.

Aiderez-vous les entreprises a
mettre en ceuvre leur plan d’égalité?
Nous allons les aider a travers les expéri-
mentations régionales ol nous offrirons un
accompagnementde proximité. J'ai égale-
ment souhaité la création d'un site internet
pratique etaccessible, concuen concertation
avec les partenaires sociaux, avec l'aide
de U'Anact* et du Secrétariat général a la
modernisation de l'action publique. C’est
une facon supplémentaire d’accompagner
les entreprises dans leurs démarches.

*Voir encadré page 16.



L’(in)égalité professionnelle
sous toutes ses coutures...

Prévalence du cancer du sein chez les travailleuses de nuit, actions en justice menées par des femmes
lésées au travail... le constat d’inégalité des conditions de travail est posé par différents acteurs.

Le point de vue des invités dll réseau Anact Propos recueillis par Muriel Jaoiien (journaliste) et Béatrice Sarazin

BRIGITTE GRESY,
inspectrice générale

de U'Inspection générale
des affaires sociales (IGAS)

Comment aborder les inégalités au
travail entre les hommes et les femmes?

Les clés de lecture ne doivent pas étre
spécifiquement liées aux femmes. Une
approche différenciée ne ferait que valider
les dissymétries de fait. Le vrai pari, c’est la
lutte contre la division sexuée des roles.

La question des conditions de
travail des femmes appelle donc
une réponse résolument paritaire...
Inévitablement, méme siladoubleapproche,
c’est-a-dire vouloir aussi compenser des
inégalités spécifiques auxfemmes, sejustifie
parfois. Mais la réponse se trouve dans la
parentalité tout au long de la vie, c’est-a-
dire la reconnaissance d’une parentalité
inscrite dans les pratiques structurantes
des organisations de travail. IL faut évacuer
le mythe du salarié toujours performant,
jamais malade, alors que tous, hommes et
femmes, sontinsérésdansunréseaud’inter-
dépendance, atous les agesde lavie. ILfaut
intervenir surdeuxterrains: letravailsurles
systemes de représentations etdes mesures
concretes portées par les pouvoirs publics et
U'entreprise. Ces mesures doivent prendre
trois directions : la création de services aux
familles adaptés aux besoins, notammenten
termesdestructuresd’accueil des enfants;
untravailsurlagestiondestemps;untravail
sur les congés parentaux.

Ou en est-on aujourd’hui?

Au-dela des mesures de rattrapage des
inégalités de carriére et de salaire, qui
relevent des politiques d’égalité profes-
sionnelle, la réflexion sur la parentalité
est encore trées embryonnaire. C’est l'une
des raisons qui ont motivé le rapportsurla
parentalité en entreprise (*). Coté modes
de garde, il subsiste de trés grandes dispa-

ritésrégionales et locales, avec des points
critiques en Ile-de-France, notamment a
Paris. En ce qui concerne la gestion des
temps sous toutes ses formes (temps
quotidien, épargne-temps, temps partiel),
la France se situe dans la moyenne euro-
péenne mais progresse peu en la matiere,
d’autant que la crise est venue renforcer
le phénomeéne du présentéisme. Notons
toutefois l'inscription du temps partiel

PASCAL GUENEL,

directeur de recherche au Centre

de recherche en épidémiologie et
santé des populations de Ulnstitut
national de la santé et de la recherche

médicale (Inserm)

Vous avez publié en juin 2012 une
étude montrant que le risque

de cancer du sein augmente
d’environ 30 % chez les femmes
travaillant de nuit...

Nous avons comparé le parcours profes-
sionnelde 1250 femmes ayant développé
un cancer du sein entre 2005 et 2008 en
Cote-d’Or et en Ille-et-Vilaine a celui de
1350 femmes non atteintes. Cette étude
s’inscrit dans un ensemble de travaux
dont les conclusions sont globalement
en faveur d’un lien entre travail de nuit
et risque de cancer. En 2010, le Centre
internationalde recherche surle cancer
(CIRC) a classé comme «probable » le
risque cancérogene du travail de nuit.

Quelles hypothéses avancez-vous?
Le travail de nuit entraine une pertur-
bation du rythme circadien qui controle
l'alternance veille/sommeilainsique de
nombreuses fonctions physiologiques
comme la production d’hormones. Les
dérégulations quienrésultent pourraient

dans l'agenda des partenaires sociaux et
dans les expérimentations lancées par la
ministre des Droits des femmes. Et pour ce
qui est des congés parentaux, notamment
des modalités nouvelles pour inciter les
péeresaentrerdans une paternité précoce,
les choses ne bougent pas encore.

(*] Brigitte Grésyetal., Rapport surl'égal accés des fem-
mes etdes hommes aux responsabilités professionnelles
et familiales dans le monde du travail, IGAS, 2011.

expliquer l'augmentation du risque de
cancer. Notre étude montre que les risques
augmentent chezlesfemmesayant travaillé
de nuit moins de trois nuits par semaine en
moyenne, ce qui pourraits’expliquer pardes
ruptures de rythme plus fréquentes que chez
les femmes travaillant toutes les nuits.

Une augmentation du risque de

30 %, est-ce important d’un point

de vue épidémiologique?
C’estsignificatifd’'un point de vue statistique,
mais au regard des critéres épidémiologi-
ques,onrestedanslincertain. Plus 30%, cela
signifie que le «risque relatif» estde 1,3. Par
comparaison, le risque relatif de cancer du
poumon chez les fumeurs est de 10.

Votre étude pose le probleme de la
prise en compte du travail de nuit
dans une optique de santé publique,
d’autant que les femmes travaillant
en horaires atypiques sont de plus
en plus nombreuses...

Cette étude doit en appeler d’autres, qui
permettront de consolider les résultats. Il
est aussi nécessaire de préciser quel type
d’organisation dutravail de nuitestassocié
a un risque accru de cancer afin de définir
des pistes d’action pour la prévention. Il
seraitintéressant par exemple d’étudier les
effets des différents types de travail de nuit
(horaires, nombre de nuits consécutives,
type derotation horaire...) ou encore de tenir
compte des horairesindividuels de lever et
de coucher de ces femmes, en dehors des
périodes de travail.



Le point de vue
des invités du réseau Anact

MURIEL PENICAUD*, |
directrice générale

des ressources humaines
du groupe Danone, membre du conseil
d’administration de France Télécom-Orange

Vous avez animé la table ronde

« Qualité de vie au travail et

égalité professionnelle » lors

des conférences sociales de 2012.
Pourquoi lier ces deux sujets?
C’estvrai, celaaétonné. Pourtant, qualité de
vieautravail et égalité professionnelle sont
indéniablement liées. La division du travail
entre les sexes reste une réalité massive :
parexemple, 95% des aides a domicile sont
desfemmes. Méme a travail égal, la réalité
dutravailn’est pasla méme:le différentiel
desalairereste de 9% et80% des emplois a
temps partiel sont occupés par des femmes.
L’égalité formelle des conditions de travail
ne veut pas dire égalité de la vie au travail.

Qu’est-ce qui, selon vous, fait que

le travail réel n’est pas le méme?
Lerapportautempsstructure ladifférence
durapportautravailentre les sexes. D’abord
letempsjournalier:enincluantlescharges
ménagéres et familiales (qu’elles portent
largement), la plupart des femmes ont au
moins deux journées en une, ce qui génere
surcharge et stress. Ensuite, la structure
méme du temps de travail : temps partiel et
contrats précaires concernent davantage les
femmes. Enfin, le temps de la carriéere : on
construit les fondamentaux de sa carriére
entre 25 et 40 ans; pour une femme, vivre
pleinement carriére et maternité estdoncun
vrai défi. Aufinal, siles conditions de travail
n’ont pas de sexe, la vie au travail en a un.

Comment déclinez-vous ces liens
chez Danone?

Danone a signé avec UUITA (regroupement
mondial des organisations syndicales de
l'alimentaire) un accord sur la santé, la
sécurité, les conditions de travail et les
risques psychosociaux, adapté et décliné par
chaque pays. En France, nous avons signé
des accords sur la prévention des risques
psychosociaux, la parentalité (quiconcerne
femmes et hommes] et le télétravail. Nous

travaillons aussi les représentations
mentales. Le « plafond de verre » existe
aussi dans la téte: doute de soi, excés de
perfectionnisme...:de nombreuses femmes
intériorisent la contrainte. Pour qu’elles
osentdévelopper leur leadership, Danone,
rejoint pardixgrandes entreprises, alancé
le programme Eve, qui a déja rassemblé
800 femmes et hommes sur ce sujet.

Cette approche fait-elle son chemin
auprés des entreprises?

Oui, mais c’estuntravail de longue haleine,
qui demande une volonté constante et

PASCALE GAGNON,
coordonnatrice
des activités de santé et bien-étre

des femmes au ministére de la Santé
et des services sociaux du Québec

Le Canada expérimente depuis
quelques années « 'analyse
différenciée selon les sexes »
(ADS). De quoi s’agit-il?

L’ADS estune approche quivise la prise
en compte des différences biologiques,
économiques, sociales, culturelles...
entre les femmes et les hommes. En
2006, elle a été inscrite comme un
des outils de gouvernance dans le
cadre de la politique gouvernementale
pour l'égalité entre les femmes et les
hommes. Le gouvernement s’est ainsi
engagé a renforcer l'implantation de
U'ADS au sein de l'appareil gouverne-
mental et d’en favoriser utilisation
sur le plan national et local.

Quel réle y jouez-vous et
concrétement comment cela

se passe-t-il?

Le ministere de la Santé et des servi-
ces sociaux, auquel j'appartiens, tout
comme d’autres ministéres, a décidé
d’expérimenter 'ADS au sein de ses pra-
tiques. Ainsi, on encourage l'utilisation
de 'ADS lors de la planification et de la
programmation des soins etdes services
de santé en affinant les connaissances
des réalités vécues par les femmes
et par les hommes et en mettant en
lumiére les différences entre ces réa-
lités. Concretement, cela se traduit par
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innovante. Quarante ansde lois sur l'égalité
n’ont pas suffi. Pourtant, avoir des femmes
etdes hommes dans un collectif de travail
est une formidable source de progres.
Tantles études que l'expérience montrent
que les équipes diverses sont plus solides
et plus innovantes. La diversité est une
question de droit, c’est aussi un levier de
performance et d’'innovation.

*Rapport sur le bien-étre et l'efficacité au travail :
10 propositions pour améliorer la santé psychologique
autravail, Muriel Pénicaud, HenriLachman et Christian
Larose, 2010.

la sensibilisation des gestionnaires et la
formation des professionnels de la santé
et des services sociaux qui s’approprient
le sujetatravers 'exploration de données
ventilées et des exercices pratiques...

Que cela vous enseigne-t-il du point
de vue de Pactivité de travail?
L’ADS s’applique tout a fait aux réalités
vécues au travail par les femmes et les
hommes. Cela casse des mythes et pré-
jugés! D’autant que l'enquéte sur les
conditions de travailEQCOTESST * diffusée
récemment démontre bien, par des don-
nées ventilées selon les sexes, plusieurs
situations ou 'exposition aux contraintes
dutravail varie selon le genre. Par exem-
ple, les travailleuses manuelles sont plus
nombreuses que les travailleurs afaire face
a un cumul de contraintes physiques tres
importantes et les femmes sont plus expo-
sées aux gestes répétitifs et a la posture
debout, sans possibilité de s’asseoir.

Tirez-vous un premier bilan

de Vexpérimentation dans votre
ministére?
Ladiffusiondesdonnéesventiléesselon les
sexes s’est beaucoup améliorée au cours
desdernieresannées etil me semble que
les messages importants sur lasanté des
femmes et des hommes irriguent mieux
l'ensemble des services de santé. Cela dit,
ilfaut poursuivre Ueffort pour en dévelop-
per le réflexe. Enfin, le réseau de la santé
serapartenaired’un projeten ADSvisanta
mettre en place des mesures préventives
destinées a ses travailleuses, et ce, en
collaboration avec la Commission de la
santé et des services sociaux (CSST).

* Enquéte québécoise sur des conditions de travail,
d’emploi et de santé et de sécurité du travail (EQCOTESST)
en téléchargement sur www.irsst.qc.ca/



EMMANUELLE
BOUSSARD-VERRECCHIA,

Constatez-vous une augmentation
du nombre d’actions en justice

de la part de femmes victimes
d’inégalités professionnelles?
Incontestablement. Lesfemmes sontde plus
en plus nombreuses a s’interroger sur les
actes dediscrimination dont elles peuvent
faire l'objet eta ne plus lesadmettre. Dans
lamesureoluon leurdemande de s’investir
autravailcomme leshommes, elles expri-
ment aujourd’huides exigences en termes
deretourde lapartde leur employeuretne
tolerent plus de se trouver lésées.

de Versailles

Quels sont les motifs majeurs
d’action en justice?

La fragilité de la relation contractuelle
avec 'employeur se loge au niveau du
retour dans l'entreprise aprés le congé
maternité ou parental. Les femmes sont
alors fréguemment confrontées a une vio-
lation des obligations de réintégration dans
I'emploi, de formation, de rémunération et
aundéficitavéré d’évolutionde carriere. Il
n’existe pas de statistiques sur les ruptures
conventionnelles post-congé maternité,
mais je ne doute pas qu’elles sont exces-
sivement nombreuses. Les employeurs
n’ont toujours pas compris ce qu’est une
discrimination et se montrent incapables
d’anticiper le retour en poste des femmes
apres leur congé maternité.

Y a-t-il un « profil » de femmes plus
enclin a agir en justice?

Ily enadeux. D’une part, les femmes syn-
diquées ouinvesties dans lareprésentation
du personnel. Ce sont plus souvent des
ouvrieres, des employées, des technicien-
nes. D’autre part, les femmes entre 35 et
40 ans, tres diplomées, qui réalisent que
leursdiplomes ne les protégent pas contre
la discrimination.

Les femmes obtiennent-elles

gain de cause devant les tribunaux?
De plus en plus. Nous avons encore du
travail a faire en matiere, d'une part, de

repérage des situations d’inégalité pro-
fessionnelle et de discrimination sexuelle,
d’autre part, de qualification juridique.
Mais de maniére générale, lorsque Ll'on
propose une bonne qualificationaujuge, les
plaignantes obtiennent gain de cause. La
ol les choses « coincent » encore, c’estau
niveau de laréparation. Lorsque la nullité
d’un licenciement est prononcée, les tri-
bunaux francais sontencore trés réticents
quantalaréintégration des salariées par

Comment expliquer les inégalités
entre les hommes et les femmes
en matiére de condition de
travail?

Les femmes sont dans une situation
paradoxale. Elles ont incontestable-
ment gagné la bataille sur le plan
scolaire, mais ce succes ne se traduit
pasdans laspheére professionnelle. Les
filles sont moins nombreuses que les
garcons a s’orienter vers les filieres
d’études les plus rentables (écoles
de management et d'ingénieurs).
Exception faite des métiers que les
hommes finissent par déserter,comme
l'enseignement et la magistrature
aujourd’hui et, demain, la médecine,
lesfemmes ont tendance a écarter les
carriéres prestigieuses et les fonctions
manageériales pours’orienterversdes
métiers quileur permettrontd’exercer
plus pleinement leur parentalité. Ense
dirigeant vers les métiers a plus faible
technicité, elles vont de facto hériter de
conditions de travail pénalisantes.

Sur quels leviers faut-il agir pour
combattre ce paradoxe?

Les mécanismes de cette tension tien-
nent a la fois des pratiques mises en
ceuvre par les entreprises y compris
de lafonction publique) qui vont péna-
liser la perspective de la maternité et
d’une anticipation précoce, par lesfilles
elles-mémes, de leur responsabilité de
futures meres de famille.

Les représentations culturelles
jouent donc également un réle
dans le maintien des inégalités...
Pour autant, je ne suis pas certain que
laréponse culturaliste, quiveutque l'on

lesemployeurs. Or le droit communautaire
exige des sanctions « effectives, propor-
tionnelles et dissuasives ». Le combat
contre ladiscrimination hommes-femmes
ne progressera que lorsque les entrepri-
ses seront lourdement sanctionnées. Il
faut donc militer pour que nous soyions
mieux entendus par les juges quand nous
sollicitons laréintégration-mémesielle
est aujourd’hui extrémement mal vécue
par les employeurs.

FRANCOIS DUBET,

sociologue, professeur a l'université
Bordeaux-Segalen, directeur d’études a
UEHESS, Paris

travaille en priorité sur les représentations
sociales, soit la plus efficace. Ce n’est sans
doute pas en offrant des poupées Barbie
aux petits garcons et des trains électriques
aux petites filles - qui s’empresseront de
lesrefuser-quel’'onrésoudrale probleme.
Dans les pays scandinaves, ou l'on a plus
qu’ailleurs fait prévaloir cette approche, les
inégalités hommes/femmes sont toujours
aussi patentes.

Il faudrait donc raisonner

un peu moins en termes d’égalité
des chances et un peu plus en
termes de réduction des inégalités?
Lesinfirmieres ou les femmes de ménage
ne se plaignent pas d’exercer un « métier
de femmes », elles se plaignent de leurs
conditions de travail et de leur niveau de
salaire. Il faut bien sGr donner aux fem-
mes les meilleures chances de ne pas
exercer systématiquement des « métiers
de femmes ». Mais, puisqu’elles exercent
de fait ces métiers, il faut aussiaméliorer
sensiblement les conditions de travail dans
ces métiers. J'en viens a me demander
si la société ne préfere pas jouer sur des
ressorts dont elle sait qu’ils sont diffici-
lementactionnables plutot que d’essayer
d’agir sur ce qui est transformable. Or il
est plus facile d’agir sur les conditions de
travail que sur les mentalités.

Crédit photo : Matthieu Riegler



Une nouvelle organisation du travail a permis a des agents de propreté d’'une municipalité de travailler
en journée et de mieux concilier vie professionnelle et personnelle.

Grand menage

sur L

e temps des villes et
(‘ L ses inégalités» : sous

Uimpulsion de l'ancien
maire Edmond Hervé, la municipalité
de Rennes a engagé cette réflexion
des le début des années 2000. «Ily
avait une catégorie de personnel au
centre de cette problématique : les
agents d’entretien des bureaux»,
rappelle Gilles Suignard, directeur
général des services. «Occupés a
90% par des femmes, ces métiers
peu valorisés connaissaient des
difficultés d'organisation car la ville
est mal adaptée a leur temps, avec
notamment l'absence de bus pour se
déplacer au petit matin, poursuit-il.
Fallait-il adapter la ville a cette
organisation ? C'est au contraire
le travail que nous avons souhaité
organiser.»

Entretiens individuels

Le taux d'absentéisme, alors de 25
a 30%, et un turn-over important
témoignent des difficultés ressen-
ties. Les agents travaillent souvent

CATHERINE GUERIN, secrétaire CGT

Du chemin encore
a faire sur le temps incomplet

Cetteactionaupres desagents de propreté a été considérée
comme un bon dossier, qui a amélioré les conditions de
travail. Plus d’horaires tot ou tard, plus de rupture dans la
journée, tout cela permet de concilier vie professionnelle
et vie privée. On aimerait que tous les dossiers qu’'on
porte se terminent de cette facon-la. Il reste cependant
encore du chemin a faire sur 'égalité professionnelle
et, en particulier, sur le tempsincomplet des agents des
écoles. Cela faisait partie des engagements pris par la
ville en 2002. Un protocole d’accord avait méme été signé
pour un passage au temps complet, mais depuis, on nous
oppose des questions organisationnelles. Ce dossier
constitue l'un des points principaux pour lequel nous
refuserons de signer le prochain accord pour le label
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es horaires decales

-> VILLE DE RENNES

Région : Bretagne

Secteur : collectivité territoriale
Activité : propreté et entretien de bureau
Effectif : 46 personnes, dont 35 femmes et 11 hommes

avec des horaires fractionnés et
terminent leurjournée auxalentours
de 20h 15. Une démarche est ainsi
engagée aupres du service, avec
'objectif d'améliorer les conditions

«0n considere souvent qu’il n'y a pas de
problématique d’égalité professionnelle
dans la fonction publique »

Gilles Suignard, directeur général des services

detravail, de favoriserlareconnais-
sance du métier et de permettre
aux agents de mieux concilier vie
professionnelle, personnelle et
familiale. Pendant dix-huit mois, des
entretiens individuels sont menés
dans les 47 sites oU les agents de
propreté des locaux interviennent.
Une fiche descriptive de chacun des
lieux visités est aussi rédigée.

Deux tranches horaires

Une nouvelle organisation est
testée d'abord sur un site, puis
sur six, avant d’'étre étendue a
l'ensemble des bureaux a partir
de 2004. Désormais, les agents
interviennent en journée. Le plan-
ning tient compte des contraintes
inhérentes a certains lieux, comme
les bibliotheques qui ne sont net-
toyées qu'en l'absence du public. De
facon générale, le temps de travail
s'organise autour de deuxtranches
horaires, soitentre 7h30et 15h 30,
soitentre 10h45et 18h 45. Le travail
en bindme est parailleurs favorisé,
afin de lutter contre lisolement et
d'apporter une meilleure sécurité
dans le travail.

« Un changement culturel était
nécessaire, observe Gilles Suignard.
[Lfallait faire accepter que quelqu'un
intervienne dans les bureaux alors
que vous étes en train de travailler.

D’oul'importance du pilotage d’untel
dossier. [Lfautuneintervention forte
dusommet, du systéme décisionnel
pour prendre a bras-le-corps le sujet
et le porter jusqu’au bout. »
Lanouvelle organisation afait chuter
l'absentéisme de 45%. Une étude
interne a aussi montré que la pro-
ductivité avait dans un méme temps
augmenté de 15%, de 2003 a 2007,
passant ainsi la surface nettoyée de
154 m2/heure a 180 m2/heure.
«Cesagents faisaient partie desinvi-
sibles de notre administration, le fait
de les voir travailler a tout changé »,
déclare aussi Gilles Suignard, qui
se félicite que les agents soient par
exemple dorénavantinvités lors des
pots de convivialité. «On considere
souvent qu'iln’y a pas de probléma-
tique d'égalité professionnelle dans
lafonction publique, reconnait-il. Les
genssontrecrutés surconcours. On
est en pleine méritocratie républi-
caine.» Selon lui, il ne faut ainsi pas
hésiter a en passer par des statisti-
ques sexuées pour poserd'abord un
diagnostic. Et pouvoir, le cas échéant,
corriger les tendances négatives.

Caroline Delabroy (journaliste)



En se penchant sur la réorganisation d’une ligne de production, une entreprise du secteur industriel
du papier a finalement conclu un contrat de mixité lui permettant de financer les aménagements

de postes.

L’
papiers pour le secteur de la santé.
Ces papiers ont pour vocation prin-
cipale l'emballage de dispositifs
médicaux stériles a usage unique
ou réutilisables. Le site d’Amélie-
les-Bains s’occupe de la production
et également de la transformation
du papier, de la découpe a la taille
demandée par le client jusqu’au
pliage, a 'ensachage et a la mise
en cartons. «Nous n'étions pas tres
satisfaits de 'ergonomie des postes
et de U'organisation concernant la
ligne d’emballage et souhaitions
plus d'efficacité et de meilleures
conditions de travail », déclare
Fabien Marthiens, directeur des
ressources humaines. « Certains
postes ne pouvaient étre tenus que
par du personnel masculin et ne
permettaient pas une bonne fluidité
dans l'organisation», précise-t-il.
L’entreprise souhaite alors réorga-
niser U'unité ety placer six salariés,
dont une majorité de personnel
féminin.

entreprise Arjowiggins
Healthcare est leader mon-
dial dans la fabrication de

Etude de postes

Ainsi, al'initiative de ladirection et du
CHSCT, Uentreprise sollicite U'Aract
Languedoc-Roussillon pourréaliser
un diagnostic. L'objectif principal de
ladémarche étantque les personnes
puissent occuper tous les postes.
«Ily avait également des enjeux
d’évolution professionnelle etd’'em-
ployabilité, poursuit Fabien Marthiens.
La population féminine était en effet
toujours cantonnée au méme secteur
d’activité, avec le risque a terme, si
'activité baisse, de perte d’'emploi.
L'unde nosfilsrouge adonc consisté
a travailler sur la polyvalence et la
transformation de nos emplois.» Le
diagnostic a d'abord consisté a ana-
lyser les différents postes de travail.
«A certains postes, il n’y avait que
des hommes en raison des ports de
charge, tout du moins ponctuels, a

Région : Languedoc-Roussillon

Secteur : industrie

Activité : fabrication de papiers techniques
Effectif : 250 personnes

prioriassociés a ces postes, reléve
Philippe Contassot, chargé de mission
a l'Aract Languedoc-Roussillon. A
contrario, nous avons montré que
les situations de travail étaient éga-
lement difficiles pour les hommes et
potentiellement pathogenes, avec des
risques detroubles musculo-squelet-
tiques pour un ou deux postes. »

Contrat de mixite

A la suite des recommandations de
'Aract, portant sur plus de mobilité
des femmes d'un poste a l'autre,
l'entreprise a monté un dossier de

sur des postes a charges importan-
tes donc a base masculine, le travail
de transformation est important et
colteux, ensachant que l'attractivité
industrielle restera toujours basse
pour les femmes», précise-t-il. Un
contrat de mixité a été signé en sep-
tembre. Le directeurdesressources
humaines se dit ainsi «tres satisfait
de la démarche, méme si elle est
compliquée financierement ».

L'entreprise poursuit sa démarche
d’égalité professionnelle. Elle a tra-
vaillé en paralléele surunautre atelier,
celuiconsistantadonnerau papierun
aspect crépon etdonc plus maniable

Fabien Marthiens, directeur des ressources humaines

financement dans le cadre de la
mixité. La déléguée régionale aux
droitsdesfemmesestvenue surplace
et nous avons eu un retour positif de
notre demande de prise en charge »,
indique Fabien Marthiens. «Quandon
travaille sur une problématique de
mixité en environnement industriel,

et agréable au toucher. Ces postes
sont tenus en majorité par les hom-
mes, mais une femme a été recrutée
début 2012 dans l'unité. Cet atelier
fait lui aussi partie du contrat mixité
signé en septembre dernier.

Caroline Delabroy

@:0 NTACT
ilippe Contassot,

Aract Languedoc-
Roussillon
p.contassot@anact.fr

( ( PHILIPPE CONTASSOT, chargé de mission de 'Aract Languedoc-Roussillon

Travailler simplement sur I’égalité professionnelle

Dans une problématique industrielle qui
portait sur l'organisationd’une ligne de pro-
duction, nous avons introduit la question de
'égalité professionnelle et de la mixité des
emplois. Commentaménage-t-on les postes ?
Comment les rend-on moins pénibles ? Ces
réflexions sur la pénibilité permettent aux
entreprises, qui nont pas forcément une
démarche volontaire sur 'égalité profes-
sionnelle, de prendre les choses en mains.

C’est cequ’afaitl’entreprise Arjowiggins en
ayantune démarche interne active, avec des
propositions émanant de salariés. Celaluia
ouvert la porte de la mixité dans l'emploi.
L’entreprise a aussi mis en place un par-
cours d’accompagnement pour une femme
sur un poste de conducteur de machine. Au
final, en considérant les conditions de travail
pour tout le monde, on travaille sur l’égalité
simplement.

n




’
Eqgalite et penibilitée tet
Parti d’'une démarche TMS relative au poste d’employé commercial, un hypermarché a finalement

conclu un double accord, sur la pénibilité et sur U'égalité. Une analyse comparée du travail a notam-
ment permis de changer la politique de formation professionnelle.

@0 NTACT
ophie maurel, Aract

Haute-Normandie
s.maurel@anact.fr

e centre Leclerc de Vernon, en
L Haute-Normandie, s'est installé

en ao(t 2008 dans un nouveau
magasin. L'effectif du personnel a
depuis doublé, avoisinant aujourd’hui
les 200 salariés. A l'occasion de cette
réouverture, 'ergonomie des postes
d'hotesses de caisse a été entiére-
ment repensée. Il restait a étudier
celle des employés commerciaux,
qui représentent une part importante
des salariés et dont le réle consiste
pour l'essentiel a approvisionner les
rayons. C’est pourquoi, en 2009, la
direction, le CHSCT et la déléguée
CFDT ont sollicité U'Aract Haute-
Normandie pour les accompagner
sur les questions de prévention des
troubles musculo-squelettiques
(TMS] pour ce poste. La direction
avait également le projet de mettre
en ceuvre un accord «pénibilité» et un
accord «égalité professionnelle ».
Des observations de terrain en
réserve et en magasin complétées
pardesentretiensindividuels et des
réunions avec des groupes de travail
ont permis de définir les différentes
contraintes liéesal'activité d'employé

-> LECLERC

Région : Haute-Normandie

Secteur : commerce

Activité : grande distribution

Effectif : 200 salariés

commercial. Les contraintes sont
déja d’ordre physique et postural :
manipulation des produits, position
courbée, manutention de charges
lourdes répétées.

A chacun sa maniere

Elles sont également organisation-
nelles (Uentraide entre les employés
commerciaux est avant tout affective
et non pas organisée, peu de temps
de transfert de savoir-faire pour les
remplacements, travail matinal)
et relationnelles (contact avec la
clientéle).

Dans sa démarche, 'Aract Haute-
Normandie a souhaité aller plus loin
avec une analyse comparée sur les
conditions de travail. « L'idée était de
suivre un employé et une employée

commerciale et de voir comment
chacunvivait le travail au niveau des
contraintes vécues, précise Sophie
Maurel, chargée de mission. On
retrouve des contraintes similaires
mais des facons différentes de les
appréhender qui renvoient a des
compétences techniques que
chacun(e) a pu développer au sein
de son parcours professionnel. »
Prenons l'exemple du début de la
journée. L'arrivée de l'employé
commercial se fait généralement
entre5het5h30.L’hommeva passer
directement en rayon, visualiser ce
dontilabesoin maisfaire parla suite
une double manutentionenrayon. La
femme va quant a elle anticiper la
veille pour le lendemain ce quiman-
que dans les rayons et préparer des
palettes différentes selon la nature

( ( PASCALE LLINARES, déléguée syndicale CFDT

Bientot une dizaine de temps partiels a temps complet

Graceal'accord surl'égalité professionnelle, onarrive
a faire en sorte que les personnes a temps partiel subi
puissent avoir deux emplois. Celle qui a déja signé un
autre contratde travail ne vient par exemple que le ven-
dredi et le samedi et, le reste du temps, travaille dans
une créche. Cela n’a pas posé de probléme. Il faut dire
que la majorité du personnel a temps partiel est quand
méme a 30 heures hebdomadaires. ILly a peu de temps
partiel dans notre entreprise.

Aufinal,ilaété plus difficile de convaincre lesautres entre-
prises - qui peuvent étre récalcitrantes en se demandant
laquelle seraprioritaire dans l'esprit du salarié - que notre
propre entreprise. Il est vrai qu’il faut souvent changer
de secteur d’activité et trouver plutét un emploi autre
que dans les services. Dans le commerce, les besoins

en personnel se font surtout ressentir les samedis et
les dimanches. Ce point de 'accord est ainsi plus long a
mettre en place qu'anégocier. Mais dés 2013, une dizaine
de personnes vont pouvoir bénéficier, par ce systeme,
d’un temps complet. Cependant, la question de 'égalité
n’est pas seulement la responsabilité de 'entreprise. Il
faut aussi que les mentalités changent. Si on placait a
I'heure actuelle une femme a la boucherie, je ne suis pas
certaine que les clientsiraient naturellementverselle et
ne préféreraient pas s’adresser a un homme.

Concernantladémarche surlapénibilité, je retiens pour
ma part laformation mise en place avec un kinésithéra-
peute. Celui-citient compte de lamorphologie de chacun
et donne des conseils au cas par cas. Cela a beaucoup
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apporté a ceux qui ont suivi cette formation.




de gondole

des produits a replacer. «Selon les
salariés, ce métier peut étre exercé
aussibienparunhomme que parune
femme, le rapportala pénibilité ne se
situe pasau niveau du sexe, poursuit
Sophie Maurel. Ils se posent ainsi la
question en ces termes : est-ce que
le ou la salarié(e] sera en mesure
de porter des charges lourdes et de

nent par exemple la composition
des palettes (travail avec la centrale
d’achat), le tutorat pour notamment
la prévention des accidents du
travail.

« Lors de Uintervention, nous avons trouvé une majorité

dans le bricolage ou la boucherie.»
«Nousavonssurtoutuneinégalité au
niveau de certains postes, ol, pour
des raisons culturelles, sociales ou
de stéréotypes, certains métiers

d’hommes dans 'encadrement. Et si des femmes accédaient

a des postes de responsables de secteur, c’était dans
le rayon textile ou parapharmacie, pas dans le bricolage ou
la boucherie. » Sophie Maurel, chargée de mission de U'Aract Haute-Normandie

travailler sur des horaires décalés?
Ilsontintégré le faitqu'étre en bonne
condition physique pour faire ce

métier est une compétence a part
entiere.»

Chassez le naturel...

«Ce qui était surprenant dans le
diagnostic est que chaque personne
travaille différemmentdansunméme
rayon, déclare de son c6té Christelle
Hérode, directrice des ressources
humaines. On a fait beaucoup de
formations sur les gestes et postures
standard, des formations quiau final
ont eu peu d’impact en magasin car
les réflexes naturels sont souvent

« Certains métiers sont sous-représentés par les femmes ou par
les hommes. En caisse, il y a, par exemple, un homme pour une
quarantaine d’hotesses. Cela tient beaucoup a la vision de nos postes,

Le centre Leclerc a, en parallele,
concrétisé en juin un accord sur
"égalité professionnelle, dont la
question des temps partiels subis
estapparue comme centrale. «Nous
nous sommes engagés vis-a-vis des
partenaires sociaux a planifier des
jours de repos fixes pour les salariés
ayanttrouvé unautre emploiatemps
partiel, assure Christelle Hérode.
Et ce, méme si c’est une contrainte
importante pour le chef de caisse
qui n'a plus la méme latitude pour

c’est pourquoi nous devons faire de la pédagogie. »

Christelle Hérode, directrice des ressources humaines

plusforts. Onlevoitdans lesimages
qui montrent 'homme travailler.
Celui-ci n'effectue pas les gestes a
faire théoriquement quandil manu-
tentionne sesarticles. Cecidit, il est
la depuis plusdevingtansetn’apas
de probleme de TMS. »
Cediagnosticanourriles réflexions
sur la remise a jour du document
unique et 'élaboration d'un accord
sur la pénibilité, qui a été signé en
mars 2012. « Le diagnostic de 'Aract
vanous servir de base pourvoir Ueffi-
cacité de cetaccord, en étant factuel
et le plus pres duterrain possible »,
affirme Christelle Hérode.

Une commission de suivi a été mise
en place, composée des délégués
syndicaux et du CHSCT. Les pistes de
travail qui ressortent du diagnostic
et reprises par l'entreprise concer-

faire correspondre les horaires des
hotesses et le fluxdes clients. » Dans
le cadre de cet accord, des conven-
tions ontainsi été passéesavec Pole
emploi, des agences d'intérim et
certaines entreprises susceptibles
d’offrir des emplois complétant le
temps detravail (lire aussil'encadré
ci-contre).

Des stéréotypes ancrés

L'accord s'attaque également a la
division sexuée des responsabili-
tés. « Lors de l'intervention, nous
avons trouvé une majorité d’hom-
mes dans l'encadrement, observe
Sophie Maurel. Et si des femmes
accédaient a des postes de respon-
sables de secteur, c'était dans le
rayon textile ou parapharmacie, pas

sont sous-représentés par les fem-
mes ou par les hommes, complete
Christelle Hérode. En caisse, ily a
par exemple un homme pour une
quarantaine d'hotesses. Cela tient
beaucoup a la vision de nos postes,
c’est pourquoi nous devons faire de
la pédagogie.» L'accord prévoit
ainsi de présenter les différents
métiers dans les lycées, de travailler
en amont avec les centres de for-
mation d’apprentis et de participer
a des forums sur l'apprentissage.

Concernant les congés maternité
et parentaux, l'accord prévoit un
accompagnement et une commu-
nication afin de maintenir le lien et
de faciliter le retour. Les invitations
aux moments de convivialité ne
s'arrétent ainsi pas a la porte de
l'entreprise.

«La politique sociale menée depuis
cingansauseinde l'entreprise porte
ses fruits et permet d'attirer des
talents, notamment féminins, a des
postes de responsable », assure la
directrice des ressources humai-
nes. Ainsi trois des quatre derniers
responsables embauchés sont des
femmes (responsable poissonnerie,
responsable droguerie parfumerie et
contréleur de gestion).

Caroline Delabroy
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Une synthése sur la réalité des conditions de travail différenciées entre les femmes et les hommes
témoigne de la difficulté d’appréhender le sujet dans un territoire ou le modéle de la trés petite
entreprise domine.

@ONTACT
osaire Gob,

Aract Guadeloupe
r.gob@anact.fr

isposer d'une photographie
Ddétaillée de la situation de
'égalité professionnelle en

Guadeloupe : tel était le souhait de
l'Aract Guadeloupe, de la Direccte et
du Fonds social européen qui, apres
un appel d'offres, ont confié une
étude en ce sens au cabinet Ernst
& Young. La démarche a consisté,
dans un premier temps, a recueillir
et a analyser l'ensemble des docu-
mentations sur la question existant a
'échelle du territoire, puis, dans un
second temps, a observer la réalité
du terrain. Pour ce faire, une enquéte
quantitative et qualitative a été

menée aupres d'un panel d’environ
200 entreprises représentatives. Une
vingtaine de sites ont par ailleurs été
visités, pour des observations et des
entretiens plus approfondis avec les
DRH et les salariés.

ROSAIRE GOB,
directeur régional de U'Aract Guadeloupe

Une richesse d’analyse
permise par l'action collective

Cestravaux, suivis par un comité de pilotage représentant
les différentes parties engagées dansl'étude, ont permis
en six mois de réaliser une synthése sur la réalité des
conditions de travail différenciées entre les femmes et
les hommes en Guadeloupe. Ils ont contribué a doter
l'Aractdesinformations nécessaires et utiles pour fournir
aux acteurs publics et privés des éléments qualitatifs et
quantitatifs et des pistes d’actions pour remédier aux
disparités quipourraient étre repérées surle marchédu
travail guadeloupéen. Etils ont permis, plus largement,
'appropriation par 'ensemble des partenaires sociaux
d’une problématique considérée comme unsujetquin’est
abordé, en Guadeloupe, nidans le cadre de la négociation
de branche (tous les trois ans), ni dans celui de la négo-
ciation annuelle d’entreprise.
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Région : Guadeloupe
Tous secteurs

Plusieurs éléments de contexte
ressortent des premiers constats.
Tout d’abord, les entreprises de plus
de 11 salariés, celles qui sont donc
concernées parlesobligations légales
en matiere d'égalité professionnelle
hommes-femmes, nereprésententsur
le territoire que 3% des entreprises.
En conséquence, il existe trés peu de
négociations surle sujetetdoncd’indi-
cateurs de suivi
liés au genre.
Les initiatives
repérées sur le
terrain demeu-
rent encore insuffisamment répan-
dues et beaucoup d’entreprises sont
peu structurées en termes de RH et
manquent d’'outillage. « Le contexte
économique difficile ne permet pas
d’actionner tous les leviers en faveur
de la mixité », compléte Rosaire Gob,
directeurde l'Aract Guadeloupe. «La
sensibilité sur le sujet est réelle mais
sans qu'il existe un sentiment d'ur-
gence ou une nécessité a agir, soit
par manque de connaissance du sujet,
soit par manque de connaissance des
écarts existants», poursuit-il.

Rosaire Gob

Des causes diverses

Ces écarts témoignent de plusieurs
états de fait. Le territoire connaft
une ségrégation a la fois verticale,
a savoir une forte féminisation ou
masculinisation des métiers exer-
cés, et horizontale, soit une faible
présence des femmes au niveau des
fonctions a hautes responsabilités.
A titre d’exemple, selon des don-
nées de U'Insee, 67 % des employés
de bureau et 64 % des assistants

sociaux sont des femmes. Outre
des facteurs liés aux stéréotypes,
des éléments de contexte peuvent
U'expliquer, selon les auteurs de
l'étude : «En Guadeloupe, lesfemmes
sont entrées plus tardivement et de
maniére massive dans le monde
du travail et les promotions sont
principalement liées a l'ancienneté.
De plus, les entreprises ne sont pas
toujours équipées de machines dimi-
nuant la pénibilité destaches et sont,
dans leur politique de recrutement,
plus préoccupées parladiscrimina-
tion raciale que sexuée ».

Des salariés
a sensibiliser

Les recommandations vont dans le
sensde davantage de sensibilisation
sur le sujet. Si les directions et le
management intermédiaire des
entreprises visitées semblent rela-
tivement sensibilisés, les salariés le
seraient beaucoup moins. L'étude
metainsienavantquelquesinitiatives
et bonnes pratiques repérées sur
le terrain. Une direction impliquée
sponsorise par exemple les actions
enlamatiére et communique aupres
desressources humaines de maniére
incitative. Une autre est a l'écoute
des initiatives proposées soit par
les ressources humaines soit par
les salariés. Un service RH mene
un travail de fond sur la définition
desindicateurs pour déterminer les
écarts de maniére factuelle. Autant
d’éléments qui vont pouvoir in fine
servir de bofte a outils.

Caroline Delabroy



Une meéethode du Réseau Anact

Comment realiser
un «diagnostic genre» ?

Comment se rendre compte de la situation respective des femmes et des hommes dans Uentreprise ? Existe-t-il
des différences et comment se logent-elles dans les conditions et l'organisation du travail ? Le Réseau Anact
propose un « diagnostic genre » en quatre axes qui met en visibilité les causes structurelles des inégalités dans
Uentreprise, sur le plan de la rémunération, de la santé et de la carriére (comme les trois premiéres lettres de
« rapport de situation comparée »). A la clé, une photographie révélatrice...  Fiche réalisée par Florence Chappert

f.chappertfdanact.fr

COMMENT LES FEMMES ET LES HOMMES SE REPARTISSENT-ILS SUIVANT LES DIFFERENTS METIERS ?

§ * Mixité des métiers : métiers g * Recensement des 5 métiers les plus * Ratio du nombre d’emplois mixtes

rd  aprédominance féminine et E occupés par des femmes sur le nombre d’emplois total.

=l masculine (B * Recensement des 5 métiers les plus e Un emploi mixte peut étre défini par

-; 2 occupés par des hommes l'entreprise comme comprenant entre
)l * Degré de mixité global " e Indicateur de mixité d'un métier : % de 35% et 65% de femmes ou 30% et 70%
g des emplois de U'entreprise i femmes (ou d’hommes) dans ce métier.

= :

COMMENT SONT VENTILEES LES CONTRAINTES DE TEMPS DANS ET HORS TRAVAIL ENTRE FEMMES ET HOMMES ?

jours de congés théoriques

z ) , i
lc:’ Durée de travail et =4 REPARTITION SEXUEE : e des effectifs selon les types de contrat
o TT] a s 47
=z des salariés ayant accédé a un temps
i temps partiel =] . des effectifs selon la durée du travail : . . v . g E
[= . . , o . partiel choisi dans l'année;
=l * Horaires (travail posté, de o temps complet, temps partiel, nombre s . .
3 . . . =z . . e des salariés a temps partiel choisi ayant
=l nuit/week-end, soir, matin...) & d’'heures par semaine; ) . o
() 5 ) \ L repris un temps plein dans l'année.
= - , . : e des effectifs selon l'organisation du . ! P
£« Conditions d’emplois . . , . } * Nombre de jours de congés paternité pris
o travail : travail posté, de nuit, horaires -,
o . . : . . . par le salarié par rapport au nombre de
e Articulation des temps :  variables, travail atypique dont week-end;

COMMENT LES CONDITIONS DE TRAVAIL EXPOSENT DIFFEREMMENT LES FEMMES ET LES HOMMES AUX RISQUES,
AUX PENIBILITES ET AUX VIOLENCES SEXISTES ?

Sinistralité

REPARTITION SEXUEE : e des jours d'absence pour enfants malades;

e du nombre de visites spontanées au SST
ou au service social;

e des plaintes pour violences externes ou
internes;

e des effectifs selon l'exposition aux
facteurs de risques et/ou de pénibilité;

e des accidents du travail, accidents de trajet,
maladies professionnelles déclarées;

* des jours d’absence et/ou d’arréts
(hors maternité) selon le motif et la durée
d’interruption;

Facteurs de risques
et pénibilité

B INDICATEURS

POINTS D’ATTENTION

COMMENT LES CRITERES DE LA GESTION DES PARCOURS ET DES INTERRUPTIONS ONT-ILS UN IMPACT SUR
LA CARRIERE DES FEMMES ET DES HOMMES ?

REPARTITION SEXUEE : * des mobilités internes a un niveau
horizontal (changement de métier ou
de service);

e des effectifs selon les niveaux d’emploi
définis dans les grilles de classification
(conventions collectives);

e des formations (durée, nature].

Gouvernance de l'entreprise

e des effectifs du conseil d’administration,
des instances représentatives du
personnel; des candidatures aux
élections professionnelles;

e des promotions : durée moyenne entre
deux promotions;

Promotions des femmes
et des hommes dans 'année

| INDICATEURS
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Des complements sur www. anact.fr
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ne donnée
de genre qui
préte a réflexion : 'absentéisme des
femmes, plus élevé que celui des
hommes. Oui, mais pourquoi? C’est
un des aspects dont traite cet ouvrage
qui, de manieére plus générale, revient
et approfondit le role des conditions
detravaildans lasurvenue de l'absen-
téisme. Tout au long de larédaction de
sonouvrage, Thierry Rousseau, chargé
demissionde l’Anact depuis une dizaine

d’années, plaide pour unere-politisation
du travail et de son espace, montrant
que U'absentéisme est avant tout une
constructionsocialeissuedutravailetde
son organisation. Profond mais jamais
abscons, cet ouvrage se lit comme une
enquéte menée a partir d’exemples
significatifsrencontrés dansdifférentes
entreprises. Une vraie réponse a une
énigme assez peu traitée jusqu’ici:
pourquoi répondons-nous « présent »
au travail ?
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Le gouvernement souhaite aider les
entreprises, particulierement les PME,
a appliquer la loi en proposant un site
internet sur 'égalité professionnelle,
avec une information trés claire et des
< outils simples et gratuits pour réaliser
son diagnostic et négocier avec les
~< partenaires sociaux. A la manceuvre
des contenus pour « inciter a faire » :
P U'Anactet le Secrétariatgénéral pourla
modernisation de l'action publique. On
ytrouve deux quiz (inégalités et stéréo-
types), une vingtaine de chiffres relatifs
aux inégalités, plus de vingt exemples
d’entreprises, un outil concret sur Excel
pour réaliser son rapportsur lasituation
comparéeavec songuide d’utilisation et
un exemple d’application, vingt fiches
pratiques... De quoi s’attaquer concre-
tement au sujet : www.ega-pro.fr

Consultez le dossier

« GENRE ET CONDITIONS

DE TRAVAIL » :

de nombreuses ressources,

fiches pratiques, exemples
» de bonnes pratiques et le
kit Anact de sensibilisation
pour conjuguer égalité
professionnelle et santé sur

www.anact.fr
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