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Le GDR Mage « Marché du Travail et Genre (CNRS) a été créé en 1995. De 19952 1998 il a

été dirigé par Margaret Maruani. Renouvelé pour les quatre années & vemir (1999-2002), le
_GDR Mage est placé sous la direction de Jacqueline Laufer et de Catherine Marry. 11 poursuit
ses travaux sur I'analyse des différences de sexe sur le marche du travail. '

Sa vocation Teste inchangée : celle de constituer un lieu de rencontres, d'échanges et de
confrontations entre des chercheurs et des cherchenses issus de disciplines; de pays et
d'horizons divers, pour cumuler et diffuser les connalssances Sur CE théme ; pour contribuer
aussi 2 renouveler les questions et notlons plus générales propres 4 chacune des disciplines qui
ont traité du travail, voire s¢ somt constituées autour de ce théme : économie, sociologie,

psychodynamique du travail, histoire et droit du travail.

Le mouveau Mage souhaite renforcer son ouverture disciplinaire et §’OUVII & de nouvelies.

thématiques. L’histoire, 12 psychologie, la philosophie sont davantage impliquées. Elles ont .

" rendu plus ‘sensibles aux sociologues et éconormistes du Mage, les dimensions symbolique,
culturelle et subjective du travail et des identités de genre. - :
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Action collective, syndicalisme et genre

La féminisation de la population active et les changements intervenus dans les formes et les conditions
de Y'activité installent la qusstion du genre au cceur de I’action collective. Pourtant ces deux mouvements ne s&
sont pas accompagnés de modifications aussi profondes -dans la représentation, la négociation et les modes
d’action collectifs. On aurait pu penser que ’arrivée massive des fermmes sur e marché du travail mais aussi
1"évolution de la structuration des secteurs d’activité (tertiarisation) et donc des conditicns et du contenu du
travail iraient de pair avec une réorientation des objectifs revendicatifs, des priorités syndlcales et des arbitrages
syndicaux, peut-étre méme aveclune inflexion des formes de militantisme et de lute.

Ot chercher ces possibles modifications, pour ne pes s Tarréter au nécessaire décompte des adhérent(e)s
dans les organisations ni 4 la recherche d'une aigmentation du nombre de fernmes aux différents niveaux des
organisations représentatives ? Et plus largement : ‘

- Observe-t-cn ou non une feprésentation forte des collectifs de travzil féminisés ? un changement des
représentant(e)s-mémes qui pourrait aller jusqu'a un « renouvellement des glites » syndiéa[es et & une évolution
de 12 compasition interne des fédérations et confédérations ?
- Action collective et négociation s’appuient sur des. dispositifs institutionnels (conventions coliectives de
branche, commissions paritaires de ’emploi...) qui, & 'origine, ont été modelées par les acteurs collectifs du
monde du travail, lesquels étaient essennellement des hommes. Ces dispositifs sont-ils adaptés au changement
enregistré dans la population active et aux nouvelles formes d’emploi ? La ol ‘existent des collectifs féminins,
assiste-t-on 4 la création de nouvelles formes institutionnelies fondées sur des principes différents de ceux qui
régissent les collectifs masculins ? En rendraient compte, par exemple, la composition et le mode de
fonctionnement de ces institutions.
- Les transformations du travail (travail précaire, réduction du temps de travail, processus de reconnaissance de
la qualification professionnelle, mixité et égalité des salaires...) ont-elles favorisé 1'apparition de nouvelles
guestions et/ou la reformulation de Questions traditionnellement prises en charge par les organisations de
salariés? Ainsi, ’évaluation des propriétés et des effets prévisibles d’une loi ou d*une réglementation powrrait
intégrer la différence de genre, 1"exemple le plus récent étant la lai sur les 35 heures. ‘
- Les formes de négociation et de conduite des conflits sont-elles ou non différentes suivant que ces négociations
somt menées par des hommes ou par des femmes (ou par des comités mixtes ou paritaires) ? La conduite de
]'action collective en est-elie ou non également modifiée ? De maniére plus générale, on peut se demander
comment !a prise en compte (ou 1'absence de prise en compte) de la dimension éu genre influe sur le contenu des
négociations, de quelis maniére et avec quels effets, que ce soit au sein des organisations historiques (ouvriéres
et paysannes), dans les formes nouvelles de syndicalisme (SUD, coordinations, Confédératiom paysanne) ou dans
_ es mouvements sociaux les plus récents (Acrh" ensemble contre le chémage, mouvements de chémeuws..)
- On peut aussi s’interroger sur la maniére dont, au-dela du discours unanimiste sur la nécessaire égalité
professmnnelle les acteurs collectifs élaborent ou non des stratégies pour la mettre en ceuvre dans les faits.
- Le recours & la légisiation et aux institutions juridiques européennes qui, sur les questions de travail et d’cmp1m

des femmes, ont une position et des moyens d*action différents des usages nationaux,(comme le montrent deux

-




exemples contraires, le travail de nuit des femmes et la lutte contre la discrimination) est également 2
-questicnner.

- Une meilleure visibilité des conflits « de femmes », c’est-a-dire émanant de catégories d’actif{ve)s, ou de
situations de travail majeritairement féminines, constitus une autre piste de réflexion heuristique. En effet, la
réputation de plus faible combativité des femmes, démentie notamment par les conflits récurrents des dernieres
années chez les personnels hospitaliers, vient peut-tre aussi d'une plus faible visibilité de ces mouvements,
d'une plus faible diffusion et d’un moindre soutien institutionne!. De la. méme maniére, la durée
cxceptlonnellement longue de certains conflits (comme celui de la dlrectmn générale des impéts en 1989 ou
celui des infirmisres) n'a pas €té souvent relevée, peut-gtre parce qu’elle ne s’accorde pas avec la tendance 2 la

. conciliation attribuée aux femmes.
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Sabine FCRTINC
Sociologue, Travail et mebilités, Université Paris-X-Nanterre

Ermmanuéle REYNAUD
Sociologue, Travail et mobilités, Université Paris-X-Nanterre

Introduction générale de la journée d’études

Nous aimerions tout d'abord vous souhaiter la bienvenue & cette journée d’études du Mage consacrée au
théme de Iaction et de la négociation collectives, du syndicalisme aussi et ce, a partr de la probiématique du
genre, c’est-a-dire d"un regard qui prend en compte la dimension sexuée de‘ces différenm phénomenes. C’est la
premiére fois depuis son lancement que 1e Mage consacre centralement sa réflexion & un tel héme. Notons & cet
égard que nous accueillons & cette occasion des cherchenrs et des chercheuses qui, pour la plupart, participent
pour la premiére fois — en tant qu’intervenanis - 3 I'une de nos journées ¢’ étude.

Placer au ceur de notre réflexion la facon dont les différents acteurs des relations professionnelies
8 appropnent le genre, mais aussi la quesnon des inégalités sexuelles au travail et dans I’emplol —~ et ce, aussi
bien dans le cadre de lz négociation que dans un comiexte & affronternent, de conflit — nous a semblé
parLiculi‘erement heuristique. Sans doute parce que lorsque nous avons préparé cetle journée, un paradoxe s’est,
tris vite, révélé. En effet, 12 féminisation massive de la population active et les changements intervenus dans les
formes et les conditions ce 1 activité constitent des événements S0CI2lx, Majeurs, SUrVenus au cours de ces trente
demnitres années. Les femmes représentent désormais presque la moitié de la population active or, on a le
sentiment qu’au niveau de !’ acucm collective et ce, dans bien des cas, elles sont encore appréhendees COIIUTE Une
minorité sociale. Dans nos recherches respectives, OUS avons ainsi pu observer que les organisations syndicales
tendent souvent & séparer, clojsonner ce qu’elles nomment, les « (questions fernmes »_d‘un ché, et de "autre, les
« questions d’emploi » cu d’acquis sociaux — COmMIDE si, das lors qu'on défendait I'emploi (dans le secteur
public, par exemple), la question de I’ égalité professionnelle entre hommes et femmes n’était plus de mise;
comme 5i I’ emplcn (avec un grand E) et tout autant, 1’accés a I'emploi, le maintien dans I’emploi, les conditions
d’emploi (stabilité ouinstabilité, ternps plein ou temps partiel) n’éiaient pas des construits sociaux sexués, c’est-

a-dire marqués par la différenciation sexuelle.

"Plus largement, nous avions le sentiment que 1"action collective comme la négociation collective n “avaient
pas radicalement été transformées ou, en tout cas, pas i la hauteur ce la rransformauon du marché du travail
survenu sous 1'irnpulsion des femmes. Pour dire les choses autrément, il nous semmblait que les formes de
militantisme et d’engagement, que Jes pricrités et aures arbitrages syndicaux sur les abjectifs 4 défendre ou &
atteindre n’étaient pas franchement infléchis par la dimension du genre. En d’aurres termes : qu'ils continuaient &

&tre pensés au masculin neutre. Pewt-gre méme Iélaient-ils plus que dans les années 1970 ol les travaux de




Daniéle Kergoat 'ov d= Margaret Marnani’, avaient mis en évidence une sensibilisation a la dimension de genre,
y-compris au sein des organisations historiques du mouvement ouvrier

Nous avons donc souhaité — en élaborant cette journée d’études — inverser quelque peu la problématique & ce
niveau. Plutdt que de centrzlement s’intéresser & ce qui ne change pas, ce qui perdure années aprés années,
conflits aprés conﬂité, nous souhaitions solliciter des chercheurs et chercheuses qui, grice & leurs recherches,
pourraient éventuellement, mettre en évidence des transformations méme limitées, mémes partielles dans ces
divers domaines. |

L’hypothéss qui sous-tendait une telle approche — vraisemblablement trop optimiste, nes différents invités
auront sirement des choses & nous dire & ce sujet - était que pour saisir ces possibles transformations, i fallait
sans doute déplacer le regard du scientifigue en ne s’en tenant pas, par exemple, au seul constat statistique d’une
sous-représentation chronique des femmes aux instances de direction des syndicats mais en développant, au
contraire, une approche plus qualitative de ces questions. Un exemple de cette approche : on peut se demander ce
que « font » réellement les femmes et les hommes qui ont des mandats syndicaux ou des fonctions d’élus du
persennel ? Agissent-ils ou non différemment, appréhendent-ils ou non les problémes de la méme maniére ? etc.

L’autre hypothése éfait qu'il fallait peut-étre aussi élargir le terrain d'observation. (en s’intéressant aux
nouveaux mouvements sociaux — par exemple, le mouvement des chémeurs — ou encore, aux nouvelles
organisations syndicales telles SUD-PTT, par exemple, et non plus seulement aux organisations traditionnelles
ou historiques du mouvement ouvrier):. Les pratiques sont-elles différentes parce que les « traditions » de
militantisme sont elles aussi, différentes ? Toujours dans cette optique de changement de terrain d’observation,
ne faudl;ait-il pas s’intéresser en priorité aux collectifs de travail féminisés, ¢ est-a-dire regroupant des salariés
dont la suprématie numérique féminine est ﬁvérée, plutdt qu’aux secteurs d’emploi et d’activité dominés par les
hommes ?

De méme, il éait particuliérement utile de sortir du cadre frangais et d’aller voir en Europe et jusqu’en
Amérigue du Nord, si des expériences « novatrices » cn matiére d’action collective et de négociation n’étaient
pas d’ores et déja 3 I'euvre’; ' .

Ne faudraii-il pas également dépasser les discours unanimistes sur la nécessaire égalité professionnelle que
plus un acteur des relations professionnelles n’oublie de reprendre 4 son compte. Par dela les discours, quelles
actions concrétes, quelles stratégies sont mises en Guvre pou'r‘faire avancer cette égalité ? _

Enfin, si I'on veut éire en mesure d’observer des transformations, il est nécessaire de dépasser les images
toutes faites qui font que malgré la multiplication de conflits sociaux au sein desquels des femmes ont-£té tres
actives ol en tout cas, autant que les hommes, tout se passe comme si elles n’existaient pas. Nous entendons par
Ja que si un mouvement social ne se construit pas autour d’une jdentité féministe assumée et explicite, tout se
passe comme si les femmes n’étaient pas Ja { on peut penser en particulier au mouvement de 1995 dans Ie secteur
public francais e: en particulier a la SNCF oti I’on n’a retenu que la mobilisation des cheminots, des conducteurs
et des roulants, alors méme que les guichets et les bursaux qui regroupent la majorité des femmes dans cette

organisation, étaient aussi en gréve illimitée et présents dans les manifestarions).

L« Ouvriers, ouvrieres », in Critigues de [ ‘économie politigue, 1978 et Les ouvriéres, Paris, Le Sycomore, 1982,
2 Ies syndicats & I'épreve du féminisme, Paris, Syros, 1979 et Le temps des chemises(avec Anni Borzeix), Paris,
Syros, 1982, '




Ces différentes questions forreront donc le ﬁl directeur de la journée - chacun des intervenants mobilisant
une partle de ses résultats d'enquéte pour répondre & J'une ou "autre des questions que nous avons soulevées ici
et, 5’1l le soubaite, soulévera des points que notre papier d’orientation n’avait pas évoqués. Comme il est de
coutume au Mage, nous avons fait appel a des chercheurs de disciplines différentes (sociologie, histoire, droit,
sciences de la gestion) méme si, aujourd’hui — et cela tient 3 notre sujet et 4 la fagon dont les différentes
disciplines s’er. sont emparées - la sociologie et le droit prennent une place preponderante Dre méme, nous avons
souhaité que Ja discussion que nous aurons aujourd’hui soit clairement posée aun mveau européen. Ainsi, Fausta
Guariello nous perlera de "expérience talienne et Beatriz Quintanilla-Navarro évoquera la situation &n Espagne.
Nous avons méme, pour l'occasion, gtendu les ﬁ‘on‘ueres de la Communauté européerme puisque nous
aceueillons Ginette Legault de I'université de Queébec 3 Monwéal | Tl va sans dire que nous ne prétendons pas
présenter I'ensemble des études et des approches que notre théme « action collective, syndicalisme et genre » 2
pu susciter ces derniéres années. Mais a tout le moins, nous esperons que cette journee d’étUde:s contribuera 4
soulever de nombreuses questlons et & faire avancer la réflexion sur ce point.

La journée d’études est organisée en deux temps, plus ou moins homogénes du point de vue du contenu des
interventions : le matin, ’accent sera mis davantage sur la dynamique de I’action collective et du mouvement
social tandis que ’aprés-midi, ce sont la négociation collective et les relations professionnellés qui seront au
ceeur de Panalyse. .

Au cours de la premiére demi-journée, nous écouterons successivement trois contributions, dont deux seront
faites & deux voix. Tout d’abord Josette Trat, sociologue &t Marie-Héléne Zylberberg Hoéquart, historienne,
toutes deux merzbres du GEDI—SST nous ‘parleront de I'enquéte qu selles viemnent de terminer et qui est consacrée
3 I’éude de la participation des femmes aux instances de décision des syndicats francais.

Prendront ensuite la parole, Valérie Cohen doctorante en suc1010°1e et ATER & I"Université d’Evry, ainsi
que Xavier Dunezat, doctorant en sociologie qui est membre du GEDISST A partir de leurs travaux respectifs
sur la mobilisation des chémeurs — centrés, pour Valene Cohen, sur l'association « AC ! » («agir ensemble
contre le chAmage »), et axes, pour Xavier Dunezat sur le mouvement d'occupation par les chdmeurs des
antennes ASSEDIC lors de ’hiver 97-98 — ils interviendront sur la facon dont les rapports sociaux entre les
SEXES iﬁte-ragissent sur les conditions de participation des hommes et des fermmes 2 un tel mouvement, d'une
part, et d’autre part, sur le sens que les acteurs sociaux - hommes et femmes - conferent & leur action. '

Enfin, Ginette Legault, professeure de sciences de la gestion a. I'unjversité du Québec & Montréal, nous
communiquera une petite partie des résultats de I’enquéte quantitative qu ‘elle a mené, avec trois collegues
(Claudette Ross, Carole Lamoureux et Martine Simard) auprés des conseillers et conse:lleres syndicaux
québécois sur la perception que Ces derniers avaient de I'influence du genre sur la conduite de 1’action collective

gt de la négociation. )

Marie-Laure Morin, juriste, specialiste des relations professmnnelles, qui participe au laboratoire LIRHE de
Iuniversité de Toulouse, dl_scutera ces différentes contributions.

Cet aprés-midi, quatre communications nous seront présentées: Beatriz Quinta nilla-Navarro (Universidad
Complutense de Madrid) 2 conduit, dans sa thése, un important syavail sur la maniére dont les négociations
collectives en Espagne abordent la question de I'égalité et surtout de la lutte conire les inégalités

professionnelles. Elie nous en présentera es éléments centraux.




- Adeleid Hege, sociologue 3 1" IRES fera état des résuitats un peu inattendus de son enquéte récente sur les
secrétaires, hommes et femmes, des Comités d’entreprise en France et TFausta Guariello, juriste et enseignante a
1"Université de Pescare fera le point sur les actions conduites en Italie en faveur de I'égalité professionnelle,
actions qu'elle connall bien pdur ¥ avoir partiéipé pour le compte du ministére du travail et qui mobilisent des
acteurs qu'en voit plus ra.r‘ement intervenir en France (comités locaux, associations familiales.. ).

Nous avons demandé & Daniéle Kergoat sociologue au Gedisst, de nous propaser quelques axes clé de
réflexion sur I'approche sexuée de I'action collective.
Fnfin, Annette Jobert, sociologue, spécialiste des conventions collectives, chercheure & Travail et Mobilités,

tentera de discuter I’ensemble de ces contributions.

Avant de leur laisser la parole, un demier commentaire pour montrer que' notre journée d'érudes a
VIaiment une raison d’Elre au sens ol elle va poser dss questions qui sont parfois trop rapidement gludées dans le
champ scmnuﬂque — quitte & developper des stéréotypes sexués. Citons, par exemple, le contenu d'un entretien
que le socmlowue Henri Vacquin a accordé au mois d’octobre dernier au journal « Le Mande » dans scn
supplément « Economie ». Henri Vacquin exprimait & cette occasicn son analyse de la période actuelle. Selon
lui, il fallait s’attendre au développement d’un grand conflit social rendu possible par une « crise sociétale
profonde marquée pﬁr une perte de crédibilité du politique et une déstabilisation des corps intermédiaires ». —
déstabilisation des corps intermédiaires que le sociclogue voyait dans la crise actuelle du paﬁtaﬁsme. Pour Iui,
donc, tous les ingrédients sont réunis pour quun grand conflit social émerge — conflit qui pourrait prendre des
formes « dangereuses » ou désespérées (comme ce fut le cas lor'sqlie les_salariés en greve, cet éig, avalent
menacé de faire sauter leur usine et, pour 'une d’entre elles, n’avaient pas hésii€ a polluer une rivigre alentour),
faute d'interlocateur légitime pour répondre amx inquiétudes des salari€s et partant, pour négocier et
éventuellement aboutir & un accord acceptable pour les différentes parties. Cette inquiétude était d’autant plus
justifiée pour Henri Vacquin qu'il s’est permis une analogie qui ne manque pas de saveur. Citons-le: « La
nouvelle génération n’a que trés peu d'expérience syndicale : la rransmission ne s’est pas organisée [ nous
risquons de retrouver le cas de figure des années 70, avec des conflits sociaux menés par des femmes qui ne
savaient pas les gérer, donc en sortir ». Fin de la citation. On peut en déduire, sil’on veut, que rmieux vaut que
les fernmes laissent aux spécialistes (les jnornmes} la conduite de I'action et de la négociation collectives. Mais

nous aurans certainement 1’occasion ¢en discuter an cours de celte journée. ..
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Josette TRAT
Sociologue, GEDISST-CNRS

Marie-Hélene ZYLBERBERG-HOCQUARD
Historienne, GEDISST-CNRS

La participation des femmes aux instances de décisions des syndicats

Introduction

Faisant partie d'un méme laboratoire du CNRS, intéressées toutes les deux, avec des points de vue
différents, par I'évolution des mouvements sociaux, nous avons vouly, pa:ce que nous avions I'impression que -
divers changemenis étaient perceptibles depuis le milien des années quatre-vingt-dix, falre en direction du

_ mouvement, syndical une recherche prenant en compte les rapports sociaux de sexe. ‘l‘outes les organisations
'synchcales alors affirmaient regreteer le faible pourcentage de femmes dans leurs rangs et Yencore plus faible

| présence de femmes dans leurs instances de décision. La pluralité des organisations syndicales qui caractérise la

- France, leurs histoires si différentes, obligealent 4 une étude comparative qu1 ne pouvait qu'enrichir la recherche
en la protégeant contre des généralités abusives, tout en faisant ressortir les questions communes a tous. Nous
avons choisi de mener notre étude essentiellement auprés de la CFDT et de la CGT, et d'un syndicat de rupture
SUD-PTT. Cette enquéte se déroula entre Thiver 1998 et le printemps 2000.

La culture syndicale conduit, plus ou moins selon les organisations, 4 n'accepter gue difficilement un
regard extérieur, fusse celui d'un chercheur bienveillant. Les choses certes changent, mais Jenternent ; aussi nous
a-t-il 6té difficile de miener le travail d'observation directe (sauf dans le cas de SUD) qui nous aurait permis
d'éprouver la coherenca entre le discours officiel sur la volonté de mettre en marche 'égalité, de promouvoir les
femnmes dans les instances de décision, et la pratique militante 2 tous les niveaux. La lecture de la presse
syndicale, 45 entretiens semi-directifs et notre présence dans un certain nombre de réunions plus ou moins

ouvertes, nous ont cependant permis d'aboutir 4 plusieurs conclusions.

Quelques Elzi;f;“res

Le taux de féminisation du mouvement syndical varie c0n51derablement d'une organisation & l'autre. En
mars 2000, la CFDT avait 42% d'adhérentes. Malgré des mesures volontaristes, le Bureau National (le parlement
de la CFDT) compte seulement 11 femmes sur 37 membres (30%) et la commission exécutive 2 femmes sur 9-
membres (22%). Aux Jendemains du dernier congrés, il y avait 2 femmes secrétaires générales de régions sur 22
(9%) et 4 secrétaires de fédérations sur 18 (22%). Enfin, on ne comptait que 24% de femmes parmi l'ensemble
des congressistes, lors du congrés confédéral de décembre 1998. Nicole Notat est secrétaire générale de la
CFDT, depuis 1992.

La CGT quant 4 elle, compte 28% de femmes syndiguées au printemps 2000 ; sa commission exécutive

41 femmes sur 90 membres (45%) et le burean confédéral 8 femmes sur 17 membres (47%). Cette quasi parité
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dans les instances confédérales fut décidée lors du demier congrés de janvier 1999, Bernard Thibault a succédé &
- Louis Viannet au poste de secrétaire général.

Le taux global de féminisation de SUD dans la poste et les télécommunications est de 35%, alors que
Jensemble du persornel PTT comprend 41% de femmes, Le comité fédéral €lu lors de son dernier congrés en
novembre 2000 compte en principe 18 femmes pour 50 membres (36%), et son secrétariat fédéral 7 femmes pour
18 membres (38,8%), mais un poste prév pour une femme au comité fédéral est "gelé" faute de candidates
suffisantes cans le secteur poste. Sur 360 congressistes, il n'y avait que &0 femmes (22,2%). Depuis sa création,
ce sont les femmes qui assument la responsabilité de secrétaire générale : Joglle Charuel a succédé & Annick
Coupé. _

Pour éﬁ]ai-rer ces chiffres, il faut prendre en compte le type d'implantation des différentes organisations
syndicales : la CFDT a une longue tradition d'implantation dans le tertizire et les secteurs professionnels
féminisés, qui'remonte 2 celle de la CFTC originelle. Pour SUD et la CGT, syndiquer des femmes implique que
ces organisations fassent un travail volontariste dans des secteurs professionnels féminisés qui ne correspondent |
pas a leur champ syndical traditionne! ; s'adressent aux précaires, aux salariées 4 temps partiel, & des personnels
qui n'ont pas de tradition syndicale (a I'inverse des salariés des centre de tri de la Poste, de la métallurgie ou des
cheminots etc.) et/ou qui ne se reconnaissent pas mon plus dans un syndicalisme marqué par une certaine

tradition "virile". Les responsables nationales et certains dirigeants en sont clairement conscient-g-s.

Conclusions générules

1) Rien n'est réglé

Contrairement & ce qu'une observation superficielle pourrait laisser croire, la féminisation des organisations
syndicales et la place de la lutte pour I'égalité et la mixité dans leurs propres rangs, sont loin d'étre réglées.

Néanmoins, partout des militantes, voire des militants, se mobilisent pour transformer J'état des ljeux.
2) Une contradiction fondamentale

Quelles que soient les traditions des organisations syndicales que nous avens observees, elles se
souvent confrontées a une contradiction fondamentale : comment mobiliser leurs organisations collectivement
sur des revendications mixtes, conire les discriminations sexistes et I'égalité, sans prendre appui prioritairement
sur la mobilisation d'un réseau de militantes ? Le risque existe alors gue l'organisation dans son ensemble se
décharge de cette préoccupation sur quelques "spécialistes”. Dans-la CGT, en ayant opté pour la parité dans la
commission exécutive, les responsables pensaient_ Favoir dépassée. Mais, aprés plué d'un an de parité, certaines
militantes aujourd'hui semblent au contraire trés conscientes de cefte contradiction. Ce qui conduit les
responsables "femmes-mixité" a valoriser‘ l'existence de commissions du méme nom, tandis que certaines
semblaient s'en méfier au lendemain du congrés. Dans la CFDT et dans SUD, la contradiction n'est pas niée : elle
est au contraire assumée, C'est la raison pour laquelle dans ces deux organisations, il existe ou il est prévu de

renforcer un réseau intemme de militantes (voire de militants pour la CFDT) chargées tout specialement de

-
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Vintervention sur ces questions d'égalité-mixité. Dans le méme temps, CES responsables doivent batailler en

permanence pour que cette activité ne soit pas ghettoisée.

3) Egalité professionnelle, temps partiel, réduction du temps de travail et stratégies syndicales

La question de l'égalité professionnelle a éié au centre des préoccupations affichées par les différentes
organisations. Toutes s'en sont saisie en fonction de leur stratégie syndicale.

+ La CFDT a décidé fin 97 de former 100 sections syndicales sur cette question, pour les inciter a

.....

‘intégrer V'égalité professionnelle dans les négociations d'entreprise ; Les négociateurs (majoritairement des

hommes) étaient 1nV1tes sur la base des bilans de situation comparée des hommes et des femmes (obligatoires
dans les entreprises de plus de 50 salarié-e-s), a faire avancer l'égalité des salaires, la mixité des emplois, la
formation continue des femmes et la qualification des emplois féminins. Detx ans aprés le début de cette
campagne, seules 60 sections avaient suivi lintégralité du cycle de formation. !

Par ailleurs la CFDT considére gue pour faire avancer I'égalité professionnelle, i1 faut prendre en compte les

temps familiaux (temps consacrés aux enfants, aux personnes agées ou handicapées) dans l'orgznisation de la vie
professiomnelle. On peut considérer que ' accent mis sur les temps familiaux refleéte linfluence persistante de la-
pensée féministe dans les rangs de la CFDT. Comment faire passe'r dans la pratique, cette préoccupation ?
Conformément a son orlentatmn privilégiant le dialogue avec ies employeurs et dans un souci de "réalisme”, la
CFDT a porté un jugement posmf sur l'extension, en 1994 de l'a 1locat10n parentale d'éducation au deuxiéme
enfant, le développernent du temps partie! dans les entrepnses 3 condition quiils soient "choisis". La CFDT a
ainsi popularisé dans sa presse en 1596 un accord signé dans l'entreprise Fleury-Michon qui prévoyait
Vattribution d'une allocation parentile de .. 6 ans financée conjointement par lemployeur et le comité
d’enn’epnse ' Sur le plan confédéral, bien que la CFDT ait déploré la précarisation et le développement du temps
partiel imposé aux femmes, elle n'a mené aucune campagne sur ce terrain, refusant de s'associer a la campagne
nationale impulsée par le Collectif unitaire pour les droits des femmes, contre les exonérations dont bénéficiaient
précisément les entreprises qui embauchaient masswement 4 terps partiel, comme dans le commerce par
exemple. N' y-a-t-il’ pas contradiction (question posée a 1‘1ntcneur méme de Ia CFDT) entre défendre I'autonomie

Ananciére des femmes et le partage des tiches domesthues et encourager ces "aménagements d'horaires” qui

marginalisent les fernmes par rapport au marché du travail, renforce la division socio-sexuge des tiches et
ampute leur future retraite ? _

Sur la question de la réduction du temps de travail, la CFDT a soutenu les deux lois sur les 35 heures, lajssant
Iinitiative 4 ses syndiqué-e-s (ou les mandaté-e- s) pour signer de "bons" accords. Précisons que notre enquéte
Sest terminée fin avril 2000, & une date ot ni la CFDT, ni la CGT ne disposaient d'un bilan national des accords
signés dans le cadre de la deuxieme loi. Les négociateurs (trices) étajent inviié-e-s i cettz occasion & faire
avancer 'égalité professmnnel]e La nature des accords signés, par lz CFDT, est trés diversifide. Certains,
comme & Carrefour par exem;.ale prévoient d'augmenter le temps de ravail des fernmes a temps partiel de 20 &
28 heures. D'autres, conie certains avantages, prévoient une "flexibilitt maximale”, comme chez Samsonite,
dans le Nord-Pas de Calais oft la semaine de travail peut varier de 0 4 46 heures. Cette question de la flexibilite,
notamment dans les grands magasins et magasins populaires, est 2u centre des polémiques syndicales depuis de
Jongs mois. Au nom de la mixité des emplois, la CFDT a également défendu l'acces des femmes au tl:avail de

nuit, contrairement 2 FO ou a la CGT.
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* La CGT, quant 4 elle, prenant exempie sur la campagne égalité professionnelle de la CFDT, s'est fixée
elle aussi l'objectif de former 100 sections syndicales. Au printemps 2000, cette initiative se mettait tout juste en
place.

Concernant le temps partiel, la CGT a toujours été sur une position critique. Membre du Collectif unitaire
pour les droits des femmes, elle 2 participé a sa campagne contre les exonérations patronales. Néanmoins les
répercussions pour l'ensemble de Ja CGT sont restées trés marginales.

* Pour SUD-PTT, la lutte pour I'égalité professionnelle s'est traduite notamment par son opposition
résolue au développemeht du temps partiel et du nombre des contracmels (majoritairement des femmes),
parﬁculiérerﬁent 2 la Poste. _

Conformément & ses traditions féministes, SUD s'est investi activement dans 'action du Collectif pour les
droits des femmes. .

Ces trois organisations sont parties prenantes de Ja Marche mondiale des femmes contre la pauvreté et les

violences lancées par les femmes québécoises. La CFDT a préparé cete Initiative dans un cadre purement -

syndical ; La CGT et SUD dans un cadre unitaire, avec d'autres associations.
4) Les responsables "femmes", les responsables "mixité" etc. en demande de reconnaissance

I ne va pas de soi pouf des femmes qui souhaitent prendre des responsabilités a égalité avec les hommes, de
_devenir les animatrices d'une Commission nationale "femmes” ou d'un collectif "mixité-€galité".

Ces militantes donnent l'impression de cumuler de nombreuses responsabilités (sauf la permanente en titre de
Ja CFDT, distincte de la responsable politique de cette question & la commission exécutive). Ceci n'est
certainement pas propre aux animatrices de cette activité. Mais cette surcharge des responsables "femmes"
s'explique, selon nous, par un double processus de marginalisation et de dévalorisation dont elles sont victimes
malgré elles, qui renvoie & la contradiction analysée ci-dessus. Méme si, au plus haut niveau des solutions
concrétes sont recherchées pour contrecarrer ¢e processus, prendre en charge la lutte pour I'égalité des hommes
et des femmes, pour les droits des femmes etc. (peu importe Iintitul€), semble toujours considéré comme une
activité "spécifique", voire secondaire. Assumer d'autres responsabilités en paralléle est alors le seul reméde pour
faire recdnnaitre ses cofnpétences syndicales. En général, les femmes doivent "toujours en faire plus" comme
elles disent pour &ire prises au sérienx. Ce qui est encore plus vrai, quand elles s'investissent prioritairement sur
les questions liées aux droits des femmes.

Assumer cefte résponsabilité pour une femme, c'est de fait prendre le risque de se heurter a ses camarades
masculins qui "oublient” de formuler les revendications er tenant compte de la situation des femmes, cu de
féminiser les tracts ou affiches etc. C'est prendre le risque également de passer pour une "ringarde”, peu au fait
de l'évolution des meeurs, tant le féminisme a été décrié | C'est donc prendre le risque de passer pour quelquun

qui 2 "mauvais caractére”.

On comprend dés lors pourquoi des jeunes femmes hésitent & participer a des comunissions femmes ou des

collectifs "mixits" ou n'acceptent de le faire que dans un cadre mixte.
P q
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5) Parité/quotas, avancées et limites

la CFDT (en 1982), SUD "dés sa naissance en 1989 et la CGT (depuis peu) ont pris des mesures
"volontaristes" (parité, quotas, double candidature etc.) pour féminiser, de meniére significative, leur direction
centrale. Ceci a deux avantages incontestables : cela permet 3 des femmes d'entrer collectivement dans des
instances de direction dans lesquelies, sinon, elies seraient totalement isolées. C'est également le moyen pour ces
organisations d'exprimer jeur volonté que "cela change”, un signe qui devrait &tre enregistré positivement par les
adbérentes et non-syndiquees. Néanmc;ins, ces trois organisations sont conscientes des limites de cette politique.
En effet, aucune d'entre elles ne peut imposer ce genre de contraintes & I'ensemble de leur mouvement. Seules les
structures fédérales, départementales ou autres sont h-abilitées a décider, bour elles-mémes, ce genre de mesures.
"Par ailleurs, la parité & la commiséion exécutive de la CGT est en net décélage avec le nombre global

d'adhérentes dans l'ensemble de la confédération. Au-dela de son efficacité symbelique, cela ne risque-t-il pas

d'avoir des effets pervers comme celui d'aspirer les militantes les plus dynamiques vers le sommet et le centre,

~ tout en fragilisant les auires instaﬁces de la confédération ? De plus, cetie féminisation des instances confédérales
de 12 CGT ne semble pas avoir modifié, qualitativernent, jusqu'a maintenant, l'i.mpoftanc: accordée aux rapporis
sociaux de sexe, dans la réflexion et la pratique de la CGT. Cela reste une question & part. A le CFDT, les quotas
adoptés depuis 1982 pour favoriser la représentation des militantes dans les instanceé confédérales, se sont
transformés de fait en un seni! maximum qu'il a été jusqu'ici impossible de dépasser. Dans SUD, le principe de
'quotas de fermes, dans les instances fédérales, tout en étant majoritaire, est de moins en moins bien accepté.
Erfin, ces orgénisations sont bien conscientes que ces mésures volontaristes ne réglent pas la question de la

syndicalisation des femmes, ni les problémes qui font obstacle & la prise de responsabilités par les militantes.
6) Le "poids des responsabilités familiales”

Méme 12 ol les militantes sont relativement nombreuses & la base, les fernmes hésitent 4 prendre des
responsabilités & I'échelon départemental ou national. Parmi toutes les raisons qui ont été invoquées dans les
entretiens, celie qui revient le plus souvent, c'est "le poids des responsabilités familiales". Les femmes en couple,
et plus encore guand elles sont seules zssument le p]ﬁs gros du travail domestique, et des responsabilités
familiales’. La sitaation est d'autant plus compliquée quand les femmes ont des statuts précaires, des heures de
travail flexibles, des petits salaires etc. Pour toutes celles qui prennent des responsabilités en ayant des enfants,
cela demande en tout étzt de cause, une gymnastique compliquée. Faire attention aux horaires des réunions, des
audiences avec les emplayeurs ou l'administration pour permetire aux femmes d'y participer, commencent ou
recommencent & faire partie des recommandations diffusées au sein du mouvement syndical, comme la nécessité
d'aider financiérement les personnes qui ont des problemes de garde d'enfants, pour militer.‘ Néanmoins, {'accent
mis sur le poids des rssplonsabilités familiales (bien réel en |’occurrence) ne devrait pas masquer pour autant

d'autres facteurs qui peuvent décourager les femmes qui souhaitent prendre des respensabilités.

’ L'enquéte menée, en 1599, sur le “temps parental”, sous Ja direction de Marie-Agnes Barrere-Maurrisson,
confirme que "les méres consacrent dewx fois plus de temps & leurs enfants que les péres”, Le Monde, du 27 mai
2000. .
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7) "Milirer, ce n'est plus un sacerdoce”

Une nouvelle préoccupation ose aujourd'hui s'exprimer dans les entretiens ou Jes congrés. Les femmes (et
quelques hommes) qui ont fait le choix d'avoir un ou des enfants revendiquent hant et fort leur plaisir de passer
du temps avec ces derniers et c'est Toccasion de remetire en cause dans la foulée un modéle de militantisme
fondé sur le sacrifice de sa vie privée. La remise en cause de ce type de militantisme n'est pas le fait uniquement
des femmes mais également des jeunes hommes. L'expression qui revient réguliérement dans la bouche des
militant-e-s, est ; "Militer, ce n'est plus un sacerdoce". Ce qui pose plus généralement la question de la reléve\
générationnelle. Les syndicalistes qui encadrent les organisations sont des hommes et des femmes qui ont investi
beaucoup de leur temps dans l'activité -syndicale non seulement parce que ce sont les hommes qui donnaient le la
et qu'ils pouvaient compter sur leur compagne dévouée, pour les contingences matérielles, mais égalemenﬁ par
conviction idéologique profonde. Les jeunes d'aujourd'hui sont plus sceptiques sur l'intérét de tout sacrifier'a un
changement social difficile & cerner. C'est pourquoi,rc'ertains et certaines sont préts a prendre des respensabilités’
3 un nivean fédéral voire confédéral mais hésitent & devenir permanent-e-s; craignant d'étre pris dans un
engrenage qu'ils cu elles ne contr(jléraient plus. A la fois par souci démocratique mais aussi pour répondre 2 cetie
crise du militantisme, les organisations sont conduites (ou devraient I'8tre) & réfléchir sur le partage des

responsabilités, la durée des mandats etc.
8) Formation et pratiques collectives

Plus que les hommes, les femmes se posent de nombreuses questions sur leurs "capacités”. Aussi les
militantes revendiquent-elles plus que leurs homologues masculins de préparer collectivement !'intervention
syndicale & différents niveaux. De la capacité des organisation a mettre réellement sur pied des systémes de
formation adaptés, a des périodes choisies pour convenir aux parents ; de la capacité des hommes 2 partager les
informations et les. responsabilités, 'dépendent beaucoup linvestissement de plus en plus large de nouvelles
générations de militant-e-s, de femmes en particulier, dans le mouvement syndical. A SUD, il est recommandé
de fonctionner en "hindme" pour aider les plus jeunes & s'investir progrgssivex‘ﬁent. Une 'irdée qui peut- gtre utile
également pour les fernmes, qu'elles soient jeunes ou moins jeunes. |

Mais la formation n'est pas seulement utile aux femmes "pour leur donner confiance” ; Elle est nécessaire
aux militants des deux sexes pour comprendre la société dans laquelle nous vivons, dans laquelle la division
sociale et sexuelle du travail® n'a pas été modifiée radicalement. La fo1l-mation sur ce théme ne semble pas encore
faire partie de la formation de base de chaque militant-e ; Elle semble j:alutﬁt réservée & quelqués responsables ou
a des spécfalistes (comme les conseillers prud’homaux), méme si il y a eu d'autres tentatives pour essayer
d'élargir le public concermé : formatic?n sur l'égalité professionnelle 4 la CFDT et & la CGT ; formation
intersyndicale nationale, chaque § mars, 4 Iinitiative de SUD et de la FSU, depuis 1998.

Au terme de notre travail, il nous apparait clairement qu'il n'y a aucune solution miracle pour aider les
femmes a prendre des responsabilizés dans les organisations syndicales. Seul, un ensemble de mesures prises a

différents niveaux, sur la durée, peut modifier qualitativement la situation actuelle.

‘ Pour les concepts de "rapports sociaux de sexe" et de "division sociale et sexuelle du travail”, cf. Le
Dictionnaire critigue des féminismes, PUF 2000.
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La mobilisation collective de chémeurs et chomeuses :
les cas d’AC ! et du mouvement des chémenrs de Phiver 97-93

Les travaux sur la question de I'action collective des chmeurs® ont pour le moment essentiellement cherche
a étudier les obstacles a la mobilisation des chdmeurs. Celle-ci apparait en effet comme un fait sinon improbabie

"du moins inattendu en raison non seulement des attentes normatives qui pésent sur le statut de demandeur
d'emploi mais également du caractére stigmati;qant qui lui est associé®. La mobilisation des chdmeurs durant
I"hiver 1997-1958 et pius largement I’existence de collectifs revendicatifs - comme AC ! - a ouvert Ja voie 2 un
ensemble de questions qui n’avaient pas &t posées jusqu’alors7. Comment interpréter la participation
de chémeurs 2 une action collective 7 Si cette guestion se pose pour I’ensemble des chc‘:meur's,relle .éc pose aussi
 en termes de sexe, 4 savoir quel sens .peut—on conférer 4 la participation de femmes chémeuses et d’hommes
chomeurs 2 des pratiques contestataires ? Deux niveaux d’analyse sont donc ici proposes : le premier interroge la
place des chémeurs dans Ja société contemporaine, le second interpelle la structure actuelle des rappdrts sociaux
de sexe. Car, si les obstacles a la mobilisation des chémeurs sont nombreuy, ils le sont encore plus pour les
chmeuses. La participation des femmes & une action collective peut en effet s*appréhender sous I’angle d'une
deuble transgression : par raj:port 3 la norme de la recherche d’emploi d’une part, par rapport 4 la norme de
I’assignation & I'espace privé d’autre part. '

Pour tenter d’apporter des €léments de réponse aux guestions posées, on 5°est intéressé d’une part, & des
facteurs de mobilisation qui peuvent étre appréhendés a partir des caractéristiques sociales des individus et des
raisons invoquées par les acteurs pour justifier leur participation, d’auﬁ;e part a des ‘pratiques observees. Qu'il
s'agisse de l'un ou de T'aufre niveau d’analyse, nous avons focalis€ notre attention sur desacteurs en
mouvement en mettant de cdté tout un ensemble de dimensions telles que le contexte économique et social qui
transforme la condition de chémeurs et modéle les représentations, I'analyse des opportunités politiques et des
logiques médiatiques qui interferent dans les dynamiques d’action collective, I*étude des organisations politiques
présentes depuis plusieurs années sur le terrain du chdmage, I’incidence de modes d’action et des choix

revendicatifs. Si ces élémenis de 1’analyse ne sont pas ici développés, ils participent néanmoins au sens déployé.

5 pour des raisons de lisibilité, nous n’avons pas distingué sur un plan typographique le terme général de
« chémeur » de celui de « chomeurs » utilisé pour désigner les hommes au chomage.

§ pour une synthése des différents paramétres  prendre en compte pour expliquer les obstacles a Ja mobilisation
collective des chomeurs, on se référera a l'ouvrage de DEMAZIERE Didier et PIGNONI Maria-Thérésa,
Chémeurs: du silence & la révolte, Paris, Hachette, 1599, 261p.

7 Jusqu’a cette série d’occupations, les sociclogues avaient principalement cherché & rendre compte  la-fois du
silence et de 'isolement des chdmeurs .
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Les éléments de réflexion qui suivent §”inscrivent dans e cadre de nos travaux de thése® qui reposent sur des
-enquétes de terrain menées au sein du mouvement des chémeurs et des chémeuses de "hiver 97-98 et dans une
organisation de lutte contre e chdmage, AC |. La présence répétée sur la longue durée ainsi que les entretiens
réalisés auprés des chémeurs participant a ces actions cellectives nous ont permis d’apporter quelques éléments
de réflexion concernant la mobilisation d'une population en marge des univers productifs — et de ce fait des
soructures traditionnelles du militantisme — et les différenciations sexuges dans les pratiques et les formes de
participation.

Aprés avoir présenté les caractéristiques des chémeurs mobilisés et les discours gu’ ils invoquent pour
Jjustifier leur mobilisation, nous avons croisé ces caractéristiques et ces discours avec Jes pratiques observées afin
d’émettre des hypothéses quant au sens de la participation, d’une part de « chomeurs » a une action collective,

d'autre part de femmes chémeuses et d"hommes chémeurs 4 des collectifs protestataires.
1) Les chomeurs mobilisés : quelques facteurs de participation et leur sexuation

Pour saisir la mobilisation de chémeurs, plusieurs perspectives d’analyse mériteraient d’&ftre retenues.
Cependant, nous avons ici choisi de nous intéresser aux acteurs qui ont participé a des collectifs protestataires en
étudiant leurs caractéristiques sociales et les raisons invoquées pour justifier leur présence 4 ces actions. En
croisant ces deux perspectives, nous avons mis en relief d’une part la centralité de la vulnérabilité économique et
de la vulnérabilité conjugale dans la mobilisation des chémeurs (1.1), d’autre part la sexuation des systémes

justificatifs de la participation & une action collective chez les chomeuses et les chémeunrs (1.2).

1.1) Qui sont les « chémeurs mobilisés » ?

Les données socio-graphiques dont nous disposons me reposent pas sur un dénombrement préétabli par le
mouvement ou les organisations en présence pour la simple raison que ces structures ne comptabilisent par leurs
membres. Qu’il s’agisse d°’AC ! ou du mouvement des chémeurs et des chomeuses de ]’hiverA97-98, il est ainsi
difﬁcile de procéder & une évaluation de nature quantitétive de ce type de mobilisation. Faiblement structures,
volontairement souples en termes organisationnels, existant davantage dans I"action ponctuelle que dans la
durée, ces formes non institutionnelles offrent pen la possibilité d’adopter une démarche quantitative. Méme si
celleci peut dans certains cas étre réalisée, elle est nécessairement & repla'cer dans des espaces et des
temporalités spécifiques. C’est donc & partir d’une approche qualitative que cette population a été appréhendée.
La présence dans différents collectifs protestataires sur la longue durée, les échanges répétes qu’ils soient
formels ou informels apportent également quelques éléments objectifs qui permettent de caractériser ces

chémeurs mobilisés.

% a thése de Valérie Cohen intitulée « Des chémeurs affiliés : étude sur une organisation de lutte contre le
chémage (AC 1) » est dirigée par Pierre Bouvier (Paris X-Nanterre/ LAIOS). La thése de Xavier Dunezat
intitulée « Les mouvements sociaux sexuss : le cas du mouvement des chdmeurs et des chomeuses de ['hiver
1997-1998 », est sous la direction Danitle Kergoat (GEDISST).

18




a) Des situations vulnérables économiquement

La premiére spécificité soulignée conceme le caractére hétérogéne de cette population en termes d’dge, de
sexe, de socialisation militante, de situations de non emploj . I n’existe pas en effet un profil type de chémeurs
mobilisés, mais des persomnes différenciées qui n'en ‘sont pas au méme moment de leur trajectoire
professionnelle, qui n’entretiennent pas nécessairement le méme rapport 2 "emploi et au travail, qui ne disposent
pas des mémes ressources mobilisables, Ces personnes ont cependant en commun de provenir majoritairement
de milieux populaires et de partager une condition commune : celle d’gtre écartée du marché de I'emploi et
d’éprouver des difficultés a s’y inscrire. Les chmeurs rencontrés peuvent ainsi étre présentés a partir de deux
dimensions principales : ils connaissent des simations économiques caractérisées par un faible niveau de
ressource et des situations de chémage qui s’apparentent moins 4 des étapes transitoires qu’a des impasses de
frajectoires professionnelles. _ |

On peut ainsi constater que la plupart des personnes mobilisées ont ceci de commun et de spécifiques que tres
peu relévent du régime de I’AUD (Allocation Urique Dég:ressive), mais sont le plus souvent des bénéficiaires du
RMI (Revenu Minimum d'Insertion) ou de " ASS®. Ces allocations constituent un bon indicateur des conditions
de ressources de cette population dans la mesure ol les montants attribués n’excddent pas les trois milies francs
per mois". Elles traduisent également soit un retrait prolongé du marché de I’emploi soit des difficultés ¥
accéder'’. On peut ainsi noter que ces chdmeurs s'éloignent de la définition traditionnelle conférée au chdmage :
une situation temporaire inscrite entre deux périodes d’emploi. . _

Les conditions d’existence de ces chomeurs de méme que leur accés contrarié au salariat s’expriment
cependant sous des modes distinets. Certains peuvent par exernple bénéficier de solidarités familiales tandis que-
d’autres en sont privés. Les modes de logement different également. On peut ainsi rencontrer des personnes Sams
domicile fixe et d’autres propriétaires de leur logement. 11 est par ailleurs impossible de confondre la situation de
ron emploi de jeunes qui entrent sur le marché du travail ou de jeurles précaires avec ceux qui en sont a la fin de
leur trajectoire professionnelle. En ce sens, ces profils demandent 4 étre étudiés comme des facettes différenciées

ui relevent néanmoins d'un méme processus de fracilisation sociale.
—

* ?L’Allocation Spécifique de Solidarité est une aljocation versée par |’ Assedic. Elle est réservee aux ‘demandeurs
d’emploi qui ont épuisé leur drojts a I'AUD ou & ceux de plus de 50 ans dont ’AUD est inférieure au montant
d’ASS ou qu’ils pourraient percevoir. 1 faut avoir exercé une activité salariale ou assimiiée durant-5 ans au cours
des 10 ans précédant la fin du dermier contrat de travail, sauf pour les méres de famille gui bénéficient d’une
bonification d'un an par enfant dans une limite de 3 ans. Le montant est &n revanche fixé a partir des ressources
mensuelles. Pour en bénéficier, celles-ci ne doivent pas dépasser les 5224 f pour une personne seule ou 8304f
pour un couple. Le montant de I'ASS ne peut dépasser 22651 par mois excepté pour les personnes agées de plus
de 55 ans ou ayant plus de 20 ans d’activités pour lesquelles I’ASS peut s’élever a 3253f. Cette allocation est
accordée pour urie durée de 6 mois renouvelable. ' b

't Ce critére apparait d’zutant plus pertinent que la plupart de ces chomeurs vivent seuls et ne peuvent s’appuyer
sur Jes ressources du ménage. Mais, méme en couple, les conditions de revenus sont souvent faibles. Certains ont
le droit & I'ASS, mais cet octroi suggere que les ressources du ménages n'excédent pas les 8000f par mois.
Dautres ne peuvent prétendre A aucune allocation parce qu’ ils vivent avec un salarié d’une part (le RMI ne leur
est donc pas accordé) et parce qu’ils ne peuvent justifier d’un nombre d’années suffisantes de travail durant les
dix demniéres années.

'" Les personnes percevant 1"ASS sont en fin de droits et donc au chémage depuis plusieurs années. Pour les
bénéficiaires du RMI, les situations sont davantage différenciées (Valérie Conen, Brigitte Larguése, 1999).
Cependant, la plupart des hénéficiaires sont soit écartés depuis plusieurs années du marché de ’emploi, soit
inscrits dans des trajectoires professionnelles excessivement précaires.
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b) Des conjugalités contrariges

L’autre caractéristique massivement partagée par cetie pepulation participant & ces actions collectives
concerne les difficultés a s’appuyer sur cet autre support de I'existence que représente le lien conjugal et plus
largement la sphére farniliale. Et ce pour deux raisons essentielles : soit parce que cette dimension est absente
soit parce que sa présence ne tient qu’une place minorée dans la construction identitaire. La majorité de ces
chémeurs vivent hors couple et éprouvent des difficultés 4 consiruire un len conjugal. Ces impasses sont
cependant différentes chez les hommes et les femmes.

C’e;st en effet en termes de rapport au chﬁmége et 4 la sphére domestique quune distinction mérite d*&tre

stablie entre les chémeurs et les chdmeuses (qui elle méme pourrait éwe affinée en prenant en compte 1'dge des

participants). On sait que 1'expérience du chomage differe en fonction des autres supports identitaires qu’il est -

possible de déployer pour construire son existence et son identité sociale (Schnapper, 1982). Le vécu du
‘chémage se distingue ainsi selon les appartenance sociales, générationnelles et sexuées. Les chémeuses
rencontrées, mise a part quelques rares exceptions, ont ainsi cette particularité d’accorder une place essentielle 4

‘Pactivité salariale dans la construction de leur identité et de leur autonomie. Mais pour étre plus précis, c’est

moins le rattachement au travail salarié qui les rassemble que le refus ou encore fa difficulté de se construire en

s’appuyant sur la sphére domestique. Et ¢’est 1a une différence fondamentale avec les hommes pour qui cet
espace n'est jamais présenté comme un Support alternatif. Les hommes ne font d’ailleurs pratiquement jamais
référence a cette sphére du quotidien™ comme si celle-ci n’intervenait pas dans la définition de leur situation.
Quant aux chémeuses, on peut repérer plusieurs cas de figure concernant lelr rapport & I"espace conjugal et plus
largement 4 la sphere domestique. Lorsque ces femmes sont célibataires, elles ne peuvent s’appuyer sur cet
univers. Si certaines le déplorent et 2 défaut de se construire professionnellement aimeraient se réaliser sur le
plan conjugal, d’autres soulignent les difficultés en tant que chémeuse 4 investir une sphére conjugale en raison
des risques de dépendance que 1'absence d’activité salariale peut entrainer. La quéte d’union est ainsi mise entre
parenthése et parait en ce sens fortement liée a 'accés au salariat. Les femmes vivant en couple ou avec des
enfants soulignent quant a elles leurs difficultés & redéployer leur existence au sein du foyer qui fonctionne
moins comme une espace de compensation stamzaire que comme un lieu d'enfermement.

La vulnerabﬂne économique {envisagée a la fois en termes de condition de ressource et comme un état de
non emploi durable) et ces conjugalités contrariées peuvent ainsi étre appréhendées sous la forme d’une double
impasse dont on peut penser qu’elle participe 4 la recherche de nouvel espace de construction identitaire. Les
propos recueillis concernant les motifs de participation  un mouvement protestataire tendent a renforcer cette
hypothése; Cependant l'accés & ces territoires de nature protestataire ne s’opére pas de facon mécanique.
D’autres éléments que nous ne pouvons pas développer ici rﬁériteraient d’étre convoqués. J1 s’agit d’une part des
trajectoires sociales et d’autre part des contextes sociaux et politiques d’action. On peut par exemple noter que

le fait 4’avoir appartenu a des réseaux militants est une dimension favorisant le passage & 1'action collective non
D

seulement parce qu'il permet d’établir plus facilement un cadre dinjustice et de se distancer du caractére .

stigmatisant qui pése sur le statut de chdmeur mais géaalement parce qu'il offre des dispositions et des accés a des

réseaux. Pour ceux et celles qui n’ont jamais milité; d’aurres dimensions sont a prendre en compte. Outre ces

20




impasses de trajectoire, Je contexte d’action a un impact manifeste dans la dynamique de mobilisation et vient
éveiller des protestations latentes qui n'attendaient plus qu’a se manifester publiquernent.

Aussi ces processus de mobilisation résultent d’un combinatoire d’éléments qui en soi n'ont pas de valeur
explicative. C’est leur articulation qui se décline en fonction des acteurs et des espaces dans des combinaisons
spécifiques qui permet d’élaborer des propositions hypothétiques quant & la participation des chémeurs et des

chémeuses a des coliectifs protestataires.

1.2) Des systémes justificatifs sexués de la participation & des collectifs protestataires

Lorsque 'on s’efforce d’ordonner les discours individuels des « chfmeurs» visant 2 justifier leur
participation & un collectif prdtestataire, la sexuation des raisons invoquées est assez évidente méme si les
« acteurs » justifient rarement leur participation a un col]ectif en metiant en avant leur position de sexe. Le
travail sociologique permet seu] d’inscrire des discours _]ustlﬁcatlfs dans les rapports sociaux de sexe qui les .
déterminent.

Cependant, avant d’étudier de plus prés ces différenciations, il convient de metire en lumiére un premier
registre de chscou:s — commun aux chémeuses et aux chémeurs -, au sein dugquel on peut repérer deux types de
justifications qui ne sont pas nécessairement exclusifs I'un de I'autre. Le premier se présente comune une critigue
d’une situation globale, jugée inacceptable au regard soit ‘de la situation de « chémeurs » plus vulnérables que
501, soit des logiques économiques, politiques, sociales qui organisent noire société. Le second type de
Jusnﬁcatmns se présente comme une critique d’une situation personnelle (en termes professionnels, de
conditions de vie, d'isolement, etc), jugée elle aussi macceptable A ce niveau-l3, le lien entre les situations
d’impasse et 2 mobilisation est nettement établi. Il s’agit de manifester une volenté de « ne plus étre seule », de
« participer & du collectif », de «se réinvestir en positif », « d’étre utile », efc, €t un refus « de rester chez soi »,
« de devenir fou », « de rester seul », etc.

Si ces deux types de justifications se retrouvent, sous des formes différentes, chez les chdmeuses et chez les
chémeurs, il reste que les discours des femmes visant 3 justifier leur participation 4 une action collective sont si
différents de ceux des hommes que cela nous a conduits & parler de « systémes justificatifs sexués de la
participation 4 une action collective ».

Les résultats Que nous avangons ici proviennent principalement des entretiens menés avec les persomnes

ayant participé au mouvement des chomeurs et des chémeuses de ’hiver 1997-1998.
a) La participation instrumentalisée des hommes
Les systémes justificatifs masculins sont homogénes & un double niveau. D’abord, les discours masculing

mettent en avant ’adhésion aux revendications des « chomeurs » et & leur content, c’est-a-dire qu'il ne s’agit pas

de faire partie d’un collectif protestataire sans prendre en compte ce qu’il entend revendiquer :

2 1] convient néanmoins de souligner que la conduite des échanges et le contenu des propos recueillis sont
¢galement dépendants du sexe du chercheur qui dans le cas présent était une ‘emme. Les chdmeuses ont ainsi
plus volontiers livré de leur vie privée & une autre femme.
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« Et en fin de compte j’avais quand méme de la haine a exploser et 3 montrer que ¢a allait pas du tout»
(homme, Rennes); « Le premier facteur, c’est une sorte de facteur de hains {...] Et puis, j’ai pas
cherché a comprendre, j’ai pas cherché 4 prendre le recul, i’ai foncé dans le tas. Voila. Si tu veux, & ce
morment 1 cétait... ! fallait que ca sorte. 11 fallajt que ¢a sorte, donc il fallait que...il fallait que je
puisse gueuler que j’en avais plein le cul, que je voulais changer de situation. » (homme, Rennes)

Soit cette participation est d’abord un moyen d’obtenir la satisfaction d’« intéréts » matériels immédias

« Ben, au départ, ben...si tu veux, ben j'y suis allé parce que j'avais vu donc les actualités donc a la
télévision, donc je me suis dit: « Bon, ben, vu qu'il y a un mouvement de chémeurs donc qui
demande... ». Je crois que ¢'étajt 500 francs voire plus pour donc.,.pour les achats de Nogl pour les
familles, tout ¢a, et bon-ben moi ¢a m’a interpeilé quelque part quoi et donc finalement... Ben je
trouvais bien, si tu veux... Le début si tu veux se...le début du mouvement, ¢a j’ai rouvé ¢a sympa
‘parce que c’était quand méme important pour les gamins si tu veux, bon ben carrément 50C balles pour
Jes jouets, donc c’est...c’est...pour une famille c’est énorme quoi, pour ¢’autres familles bon ben c’est
trés pey; bon ben ga dépend des classes sociales quoi. » (homme, Morlaix) ’

Globalement, il nous semble que les systémes justificatifs des hommes mettent en avant que l'existence
d’une mobilisation de « chémeurs» était une condition nécessaire mais pas suffisante pour justifier leur
-participation. Il fallait aussi que les revendications affichées conviennent et qu’il soit possible ou envisageable

d’instrumentaliser sa participation & P’action collective.
b) La participation des fermmes comme fin en soi

Les systémes justificatifs féminins sont eux aussi homogénes & un double niveau. D?abord, il est souvent
souligné que 'on attendait une action collective de « chémeurs » depuis longtemps et que, de ce fait, il était

logique que I’on y participe :

« Mais moi j’attendais ¢a depuis longtemps donc c’est...j attendais que ga se passe, que ¢a arrive. Donc,
quand c’est arrivé, j'y suis allée. Logique. » (femme, Rennes) ; « Alors ¢a représentait un phénoméne
social qui...que moi j’attendais depuis longtemps. » (fernme, Morlaix) ; « C'est. ..c’est quelque chose
que j'attendais depuis longtemps, méme avant qu'il y ait eu...dans le Sud de la France, je crois que
¢’est dans le Sud que ¢a a commencé. Méme avant, hein, j*étais...je peux dire que ¢a faisait bien quatre
mois que...que jy pensais. » (femme, Morlaix) '

Ensuite, I’action collective apparait davantage pour les femmes comme une occasion ; occasion déclinée de
deux maniéres non exciusives. D’une part, ¢’était une occasion de rencontrer des persomnes dans la méme

situation que soi :

« Je me suis dit : « Va voir ce qui se passe dans un mouvement de chdmeurs, pour justernent ben voir
comment les chomeurs vivent aussi», parce gue c'est une TEncontre un petit peu avec mes...des
confréres au chomage quoi » (femme, Rennes) ; « Parce que ¢a me plaisait bien de rencontrer des gens,
pendant ma recherche d’emploi, des gens qui étaient dans la méme situation » (femme, Morlaix) ; « Et
je suis donc allée 2 cette AG, en me disant : « La y aura des chdmeurs » (femme, Morlaix)

Drautre part, I’action collective constitue une occasion de faire quelque chose, méme s'il convient de
distinguer les militantes et les non militantes. Plutdt jeunes, les premiéres ont en commun de souligner qu’il

s'agissait davantage de faire quelque chose par devoir :
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« Pavais...j’avais besoin de dire les choses, j’avais besoin de dire des choses et j'avais besoin de faire
part de mon expérience et justement, ce qui était bien au mouvement des chémeurs, c’est... ~ et ]a je
crois que je leur ai apporté quelque chose -, c’est que c’était 'expérience d’une mére de famille, et bon
y avait pas beaucoup de fermmes déja et les femmes qui y étalent souvent c’est des femmes qui avaient
pas d’enfant, donc moi j'avais...je connaissais les problémes spécifiques de plein de méres de famille
qui sont jamais représentées quoi. Et denc, eh ben, quand tu sais parler, eh ben, tu dois parler pour ceux
qui savent pas parler quoi. Je le voyais un peu comme ¢a. » (femme, libertaire, Rennes) ; « Moi, quand
te mouvement des chdmeurs 2 commencé, j’avais pas forcément envie de m’impliquer quoi, parce que
c'est... Bon 'association a décidé de...de faire quelque chose, de lancer quelque chose par rapport au
mouvement nationa! qui Stait...qui se mettait en place quoi, mais moi j'avais pas spécialement envie. Je
me suis dit : « Bor ben, je fais partie de ’association donc je participe quoi », mais c’est pas mon truc
quoi de faire des manifestations revendicatives comme celle-la quoi. C’est pas dans ma personnalié, »
(femme, Comité de chémeurs, Morlaix)

En revanche, chez les non militantes, 1’occasion de faire quelque chose apparaissait plutdt comme une sorte

de pouvoir :

« Et puis le plaisir de savoir que je pouvais enfin faire quelque chose, » (femme, Rennes) ; « Quand je
sentais que j’allais perdre mon travail, j’avais dit: «II faudrajt vraiment faire quelque chose parce
quon va pas continuer tous & se faire virer comme ¢a et a se refrouver au chémage, quoi» (ferame,
Morlaix)

Globalement, il nous semble que les systémes justificatifs des femmes mettent an avant que 1’existence d'une
mobilisation de « chmeurs » était une condition nécessaire et suffisante pour justifier leur participation, Dans
leur cas, la seule existence de 1'action collective suffit & faire sens e, plutét que d’instrumentaliser seulement
cette action & des fins politiques ou personnelles, il s’agit d’abord de la faire exister parce qu’elle constitue en soi
I occasion de faire quelque chose.

Il s’agit & présent de s’intéresser de .plus prés au sens d’une participation & des collectifs protestataires en

croisant Jes éléments qui précédent avec les pratiques observées.

2) Sens de la participation & une action collective

Au dela des dimensions permettant de rendre cotnpte de la participation un mouvement de chémeurs, il
s’agit de chercher & comprendre le sens de cette participation. Pour ce faire, 1'action collective demande a étre
entendue comme un espace spécifique dans lequel les chdmeurs et Jes chomeuses fentent de se redéfinir. Ces
logiques de redéfiniticn statutaire ne peuvent cependant étre saisies sans se référer d’une part a la situation de ces

« chémeurs » et d’autre part aux enjewx sexués de la participation & un espace ublic.
P

2.1) L’action collective comme espace de redéfinition statutaire

Bien qu’ils §’expriment dans des registres différents, les femmes et les hommes au chémage investissent les
espaces d’action collective pour se redéfinir. Sirugs dans des interstices du systéme institutionnel de gestion du
chimage, ces espaces contestataires offrent en effet a ces populations la possibilité d’étre raconnus pour ce gu'ils
sont : des chdmeurs. Les autres univers traversés (ANPE, ASSEDIC, centres d’action sociale) conférent aux
demandeurs d’emplei une idertité par défaut : celle de ne pas étre travailleur, et les renvoient systématiquement
3 une position de dominée : celle d’étre assistée. En dehors de ces espaces revendicétifs, les personpes en marge

‘du marché de travail rencontrées ne dispesent donc pas de « foyers » de réparation et d’affirnation identitaire.
p P Y p
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C’est en ce sens, qu'il faut dans un premier temps appréhender leur investissement dans ces espaces. En
nccu_pa.nf des rdles spécifiques, en renouant avec du coilectif, les chomeurs affirment qu’ils sont « autre chose
gue des demandeurs d*emplei 13, 1 eur mobilisation, parce qu'elle induit non seulement une modification des
rapports de.force mais également des pratiques valorisées, conduit 4 un renyersement de position. Plusieurs
scénes d’observation permettent pius justement d’zpprécier ces mécanismes de réaffirmation identi;taire. Les plus
manifestes sont les pratiques d’occupation d*institutions indemnisant les publics sans emplei.

Les occupations guj apparaissent désormais comme le répertoire d’action privilégié des chémeurs se
présentent comme des moments de renversement du stigmare et de réaffirmation d’une identité positive. Ces
pratiques sont en effet 1'occasion d’inverser durant un iemps séquentiel le rapport social institué entre les
demandeurs d’emploi et les personnels institutionnels. En emtrant par la force dans des espaces o ils sont
généralernent condamnés 4 occuper des roles de « bénéficiaires », « d’assistés», de « demandeurs » , les
chomeurs transforment un court instant les régles du jeu. lls ne sont plus dans les lieux pour demander et bien
souvent implorer des services et des biens mais pour revendiquer des droits. Les modes d’interaction (violemnce’
verbale) de méme que les maniéres de s’approprier ces espaces soulignent ce renversement de situation. Les
chémeurs ne se contentent pas seulement de rentrer dans des lieux mais occupent ggalement les bmeaﬁ des

personnels, passent demere les guichets, utilisent les postes de travail. Is ne sont plus des étres dommes mais se
retrouvent symbohquement du cbté favorable des rapports de force.

Ce constat est valable pour tous ceux qui sont relégués 4 une position mfenonsee Cependant, il mérite
datre interprété différemment selon le genre. Les modes, de méme que le sens de cette réaffirmation sont en
effet largement tributaires des appartenances sexuées. Ces logiques de redéfinition statutaire ne peuvent &tre

saisies sans se référer aux enjeux sexués de la participation i un espace public.

2.2) Des participations sexugées

Si la participation des hommes & une action collective de « chémeurs» constitue une transgression par
rapport 4 leur statut de demandeur d’emploi, elle apparait en revanche trés nettement répondre aux valeurs
assocides au sexe masculin. A défaut d’affirmer leur réle masculin & partir du statut de travailleur, les hommes
s’approprient des espaces oll ils peuvent renouer avec une identité virile. Les roles qu’ils occupent, les postures
prises, de méme que leur mise en scéne dans ces actions collectives reposent sur tne valorisation d’attributs
masculins. Ce sont eux qui occupent 1'espace de parole, haussent la voix dans les débats. Ce sont encore eux qui
sont placés dans des posmons de confrontation dirscte avec les personnels des locaux occupés et les forces de
1'ordre, qui se retrouvent en premiére ligne durant les actions. Certains hommes recherchent, voire construisent
Iaffrontement et se rapprochent en ce sens d'une véritable figure guerriére.

L'action collective des femmes 5’inscrit, quant & elle, en continuité par rapport & la sphére demiestique. En
effet, les pratiques qu’elles développent dans 'action collective sont conformes & la configuration traditionnelie
des rapports sociaux de sexe. On les retrouve parmi les secrétaires, les cuisiniéres, et plus largement dans les
taches exécutives. Elles restent discrétes et bien souvent muettes en assemblée générale, elles s’autorisent

difficilemnent & formuler un discours public. Elles vont en revanche largement s’impliquer dans I'accueil

" Propos d’un chdmeur.
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des chdmeurs développer des relations basées non pas seulement sur la jutte, le revendicatif, mais sur I’échange'
‘d’expérience, la convivialité...

On constate donc une continuité entre les pratiques sexuées dans les espaces domestiques ou professionnels
et les pratiques sexuées que nous avons pu observer dans 1’action collective, tant 2 AC | que dans le mouvement
des chémeurs et des chomeuses de I’hiver 1597-1998. Or, ce détour par la sexuation des pratiques nous permet
d’émettre quelques hypothéses quant au sens sexué de la participation 2 une action coliective.

Pour les hommes, I'action collective constitue un espace et un moyen de réaffirmation d’une position de sexe |
dominante que la position de « chémeur » remet particllement en gquestion. Leurs pratiques de réaffirmation
identitaire renvoient a Ja logique de la domination masculine. Tel est aussi le sens de la participation des hommes
i une action collective de « chdmeurs »,

Pour les femmes, le sens de leur participation est chargé d’ambivalence. La continuité statutaire observée
dens les pratiques — et décrite ci-dessus - ne doit cependant pas rnasquér le processus d’affirmation qui est ici en
jeu. La participation féminine & une action collective de « chomeurs » s'apparente & une double transgression.
Bien sfir, comme pour les hommes, cette participation est une transgression de I’assignation & la recherche
d’emploi. Mais elle est bien davantage. En effet, la revendication dune identité de chémeuse - Que suppose la
participation 2 une action collective de « chémeurs » - et la décision d’apparaitre dans la sphére publique par
I"action protestataire constituent toutes deux une transgression de I’assignation & la sphére domestique. L action
collective des chémeuses &st une remise en cause directe d’une double position dominée : celle propre  I'état
actue] des rapports de production, celle propre & I'état toujours actuel des rapports sociaux de sexe qui assignent
aux femmes 1"espace domestique. En effet, la simple présence des femmes dans I’action collective atteste d'une
extirpation de la sphére domestique dans laquelle les femmes sans emploi sont particuliérement assignées. En ce
sens, les actions collectives peuvent éire appréhendées, pour les chimeuses, comme des espaces de réaffirmation
de soi ol I’on est autre chose qu’une assistée, qu’une épouse, qu’une mere ou qu*une future épouse ou mére. On
peut d'une certaine maniére voir dans cette participation une forme de résistance & la configuration spécifique
des rapports sociaux de sexe dans la sphere domestique, configuration qui se traduit par une exploitation dans la
division domestique du travail et une forte dépendance dans les rapports aux homimes symbelisés par le conjoint.
Certaines formulent distinctement ce sens que nous donmons & leur participation et en viennent aprés plusieurs
mois dans les lieux a présenter leur action comme une volonté:d’autonomie face & I'assignation & la sphere
domestique.

Cette résistance ne suffit cependant pas & assurer leur maintien dans les collectifs. En effet, le processus de
distanciation par rapport & la sphére domestique, pour les femunes, st en contradiction avec un autre processus :
celui de I"expérience d’une position dominée dans la configuration prise par les rapports sociaux de sexe dans
I"action collective. Les observations menéas ont montré en effet que les rapports sociaux de sexe investissent
aussi I'espace des actions collectives. Que ce soient la division sexuelle du travail & I"intérieur du mouvement, la
mise en avant de revendications en termes de revenu et non d’accés & !’emploi, la soi-disant « spontanéité » de
certains hommes pendant les actions, les rivalités masculines dans la prise en charge des tiches de direction et de
visibilité du mouvement, les pratiques sexuées en AG, les agressions sexistes, eic, a plusieurs niveaux, la
domination masculine tend 2 déployer les supports de sa viclence physique, verbale et symbolique. Cete
violence conduit hien souvent les femmes & quitter ces espaces profestataires. Ce sont pourtant elles qui - par

leurs pratiques plus ou moins induites par les rapports sociaux de sexe au sein des actions collectives -
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permettent la durée de ces actions et leur fonction intégratrice pour des personnes en rupture quasi absolue de
lien social. Pendant que des hommes se disputaient la visibilité médiatique et I'orientation politique du
mouverent, les femmes s’efforcaient de faire du mouvement un lieu de vie, créant du méme coup un espace
politigue — au sens noble du terme ~ dans lequel celles et ceux qui ne s'expriment jamais accédaient a des
moments de parole, quel que soit le contenu de celle-ci. Le travail exécutif auque! elles ont été assignées était
une condition sine qua non de la transformation d’une succession d'événements (assemblées générales,
Dccupatlons manifestations) en expérience de vie. Parce que ces mouvements r8posent sur une population
excessivement mobile et fragilisée, la création par les femmes de pbles de stabilité permettant d’enraciner
'action appa:ait'un facteur déterminant de la poursuite d’une mobilisation de « chdmeurs ». Cependant, leur
travail n'ayant jamals €té reconnu ni méme remarqué et 1'exacerbation des conflits entre hommes devenant
insupportable, eiles ont tendance 4 quitter 1'espace des actions collectives plus rapidement que les hommes et
définitivement.

Ainsi, le sens de la participation & une acﬁun collective de chémeurs est sexué. Et cette sexuation est
directement liée av rapport sexué associé a I’activité professionnelle. Nous faisons I'hypothése que si pou: les
hommes chdmeurs la participation & une action collective est un moyen de réaffirmer (aussi) une position de
sexe dominante que ja position de chémeur remet partiellement en question, pour les chomeuses le sens de leur
participation est cha:cre d*ambivalence. Certes cetie participation féminine est avant tout affirmation d™un désir
d'indépendance et d’autonomie par rapport 4 P'assignation & la sphére domestique, €t C "est pour cela que les
fernmes appréhendent davantage 1'action collective comme un but en soi car elle est le symbole d’une conquéte.
Mais participer & une action collective, c’est aussi pour les fernmes étre confrontées & une-zutre configuration
possible des rapports sociaux de sexe, 4 une autre forme de domination masculine. C’est toute 'ambivalence du

sens de Ia participation de chmeuses & une action collective, ambivalence dont il conviendrait de mesurer les

effets pervers...
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L'influence du genre sur la conduite de 'action collective et de la négociation collective.
Les perceptions divergentes des conseilléres et conseillers syndicaux québécois.

Dans la sphére publique et en particulier dans le monde du travail, la construction sociale de la différence
entre les sexes ne prend pas une forme unique et de nombreux travaux cnt moniré comment est organisé cet
vordre des sexes qui attribue au masculin les qualités socialement valorisées” (Daune-Richard,1998:55). Qu'elie
soit basée sur des considérations théoriques individuelles, culturslles, stratégiques- ou structurelles, ceite
construction sociale participe donc le plus souvent ala marginalisatioﬁ des femmes (Desrosiers et Lépine, 1991 ;
Gadrey,1994). | .

En milieu organisationnel, ies représentations so.ciales” des acteurs individuels, tant féminins que masculins,
an regard de la présence des femmes dans des domaines traditiormellement masculins, teintent inévitablement les
orientations et principes d'action dans les organisations (Bertin—Mourot‘,lQQ’f; T aufer et Fouquet,1593).

Le domaine de la négociation collective a longtemps €té un monde d'hommes ét le demeure encore largement
au Québec, principalement en ce qui a trait au réle de porte-paroje de chacune des parties. On estime en effet
qu'a la fin des années 90, les femmes étaient porte-parole d'une partie dans & 3-10% des dossiers de négociation
(Ross, Legault et Lamoureux, 2000). Par porte-parole, nous entendons le, la porte-parole unique de chaque partie |
dans la méthode traditionneile de négociaticn collective ou le, la responsable de I'équipe de négociation de
chaque partie, dans le contexte de la nééociation dite "rajsomnée". Cette situation n'est pas particuliére a
YAmeérique du Nord comme le démontrent les études de Dickens (1999), Kravaritou {1597), ainsi que de
Bercusson et Weiler (2000) pour Je compte de la Fondation européenne pour 'amélioration des conditions de
vie et de travail. _

Nous nous intéresserons & la teneur et & 'influence des représentations sociales dans le processhs sexué qu'est
la négociation collective 2 travers les résultats d'une enquéte récente auprés de porte-parole en négociaticn
collective au Québec. La question de recherche qui nous oceupe essentiellement est de savoir si les formes de
négociation et de conduite des conflits par les négociateurs syndicaux sont différentes ou non suivant gue ces
négociations sont menées par des hommes ou par des femmes? Cette guestion s'articule autour de deux s0us-
guestions: quelles représentations sociales les négociateurs syndicaux québécois se font-ils des différences
hommes-femmes relativement aux stratégies de négociation collective?

1) quelles représentations sociales les négociateurs syndicaux québécois se font-ils des différences‘
hommes-fammes relativement aux stratégies de négociation colisctive?
2) si les négociateurs syndicaux pergoivent des différences dans les stratégies de négociation

utilisées par les négociateurs masculins et féminins, a quels facteurs atribuent-ils ces différences?
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Bilan des connaissances

femmes en négociation collective sont peu nombreuses. Moins nombreuses encore sont les études réaiisées &
partir de situations réelles de négociation collective, et non uniquement de simulations tentant de reproduire
certaines conditions Propres & la négociation collective. Parmj les émdes portant sur des situations réeiles, on
peut citer les études de cas réalisées en Europe par Brian Bercusson et Anni Weiler (2000) sur Ja négociation
collective et I'égalité professionnelle pour les femmes, pour la Fondation européenne pour lamélioration des
conditions de vie et de travail. Ces auteurs en arrivent d'ailleurs a la conclusion que la place des femmes en
négociation collective demeure un facteur de succés déterminant dans la prise en compte des questions d'équité
en matiére d'emploi. Dickens établit la méme « corrélation entre égalité inteme et égalité externe » en faisant

référence aux érudes de cas citées précédemment:

« Les études de cas contiennent de nombrewx exemples attestant que !'initiative en Javeur de !'égalité
n'aurair pas é1é prise, qu'un bon accord n'aurait pas été conclu ou que des pfogrés décisifs sur un
aspect particulier n’auraient pas été accomplis si des Jemmes n'avaient pas participé au Drocessus de
négociations collectives. Ces études contiennent également des exemples dans lesquels I'absence oy Ia
sous-représentation des femmes a entravé la promolion de I'égalité des chances (..) oy entrainé la
dilution ou la marginalisation de ces questions au sein d’instances & prédominance masculine {.)

Certaines études estiment que la participation des Jemmes o &8 déterminante pour obtention de In

« bonne » convention collective issue des négociations : d'autres estiment que cetie participation a éié

significative mais non décisive (...) » (Dickens, 1999, p.40)

Deux autres études mendes en situation réelle de négociation collective se sont Intéressées, sous un angle
comparatif, anx perceﬁtions (et donc aux représentations sociales) des acteurs eux-mémes (hommes et femmes)
surla question de existence de différences hommes-ferimes en négociation collective,

Dans un premier temps, Izraeli (1985) a montré I'importance de la composition sexuelle des comités de
négociation, a partir de I'analyse de comités de négociation syndicaux en Israél. Selon cette €tude, les membres
des comités & prépondérance masculine ont plus de chances de percevoir que les hommes sont de meilleurs
leaders que les femmes, que Jes membres de comités 4 prédominance féminine. Chez les sujets en majorité dans
les comités, les hommes seraient plus biaisés que les femmes dans leur perception a ce sujet. Cette étude a
€galement montré que la proportion des membres de comité voyant les femmes comme des spéci'a]istes des
questions de femmes sera plus grande dans les comités a prédominance masculine. Enﬁn= alors que les femmes
Se trouvaient plus influentes Jorsqu’elles étajent en majorité plutdt qu’en minorité, cet effet etajt renversé pour
les hommes, qui se trouvaient plus influents Jorsque minoritajres, '

L autre étude, celle de Dorgan et Grieco (1993) aborde trés brisvement la question des styles de négociation

des hommes et des femmes et uniquement en ce qui a trait aux perceptions des négociatrices syndicales

" Nous faisons ici référence aux processus Cognitifs et aux systémes d"interprétation de ’environnement social
qui sont composés d’éléments @’ Information, d’images, d’opiniors, de croyances et attitudes et qui se reflétent
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britanniques & ce sujet. Il en ressort que Jes femmes interrogées avaient des opinions mitigées sur cette guestion;
toutefois, plus de la moitié de ces femmes croyaient en 'existence d’une différence. Cette différence se situerait
aux miveaux suivants: les femmes auraient plus d’énergie, elles écouteralent plus, tenteraient d’entrer en relation
avec leur interlocuteur, aurzient une plus grande habileté pour évaluer la situation.

Les autres études empiriques sur la question des différences hommes-fernmes en négociation ont été menées
par le biais de simulations et ne portent pas sur les perceptions des acteurs. On y conclut toutefois que la
situation de pouvoir dans une négociation collective peut-étre modifiée en fonction du sexe des négociateurs
(iNadler et Nadler, 1987}, que les hommes serajent plus dominateurs & I'égard d'une opposante que d'un
opposant, mais qu'ils tenteraient de devenir le "chevalier des femmes" lorsqu'ils représentent celles-ci (Cantrell
et Butler, 1997).

Il faut noter que toutes les études empiriques menées sur le processus de négociation collective concluent 2 la
présence de certaines différences dans le style de négociation des hommes et des femmes. On peut également
s’intéresser aux érudes menées sur les différences dans les styles de négociation des hommes et des femmes dans
d'autres contextes gue celui de la négociation collective. La littérature sur e sujet est abondante. Nous ne
retenons ici que les études empiriques qui concluent 4 la présence de différence hommes-femmes en la matiére.

Certains auteurs concluent que les fernmes s’ intéressent plus aux relations interpersonnelles (Neu et al, 1988;
Kolb, 1992a; King et al,, 1394; Halpern et al., 1996; Salacuse, 1958; Calhoun et Smith, 1999), a I"aspect
intégratif de la négociation (Kimmel et al., 1980; Maxwell, 1992), qu’elles font davantage conflance et utilisent
plus de tactiques basées sur la réciprocité (Croson et Buchan, 1999), qu'elles sont pergues comme moins
~ contrSlantes (Burell, Donchue, Allen, (1988), qu’elles utiliseraient plus de comprormis (Neu et al. 1988; Calhoun
et Smith, 1999), qu’elles seraient plus flexibles, moins axées sur la tiche (Rubin et BI‘OWn,. 1975 ; Kimme] et al,,
1980‘). Quant aux hommes, ils utiliseraient plus de techniques de confrontation, seraient plus portés vers I’ aspect
distributif de la négociation (Maxwell, 1992), seralent plus agressifs et conflants (Halpern et al, 1996; anonyme,
sept. 1996), négocieraient plus longtemps (Neu et al., 1988), seraient plus affectés par la pression du temps que
les femmes, (Camnevale et Laﬁvler, 1987}, utiliseraient moins d*humour (Neu et 2], 1988) ou plus d’humour
(Halpemn et al., 1996). Les hommes utiliseraient également davantage que les femmes les menaces explicites
quand ils sont en forte position de pouvoir (Hayes, Andrews et Scudder , 1995). .

La méta-analyse menée par Walters et al. (1998) sur 62 études, conclut que de fagon générale, les femmes
semblent étre légérement plus codpératives que les hommes mais que cette différence est peu importante
quantjtativement. Les auteures concluent également que la variable sexe n’expliquerait que 1% des différences
observées. Walters et al. identifient trois courants de pensée en ce qui a trajt a l'origine de ces différences: 1)
celui qui attribue essentiellement ces différences & l'inné et aux caractéristiques biologiques différencices des
deux sexes; 2) 2 la socialisation; 3) & la sitvation de pouvoir. A ce propos, certains auteurs mettent en relief le
fait que les différences seraient fonction de la composition des diades de négociateurs ou de la composition
sexuelle des individus ou groupes représentes (Rapoport et Chamah, 1965; Zemmuto et al,, 1979; Yamado et al,,
1583). Cependant, & I'opposé, dans leur méta-analyse menée sur les styles de négociation, Walters et al.'(1998)
faisaient I’hypothése que les différences hommes-femmes en négociation seraient plus prononcées dans des
diades mixtes que dans les diades de méme sexe, en raison des stéréotypes associés au sexe. Cette hypothese

s'est avérée non vérifide.

dans le discours des acteurs, individuels ou collectifs.
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La négociation collective des conditions de travail est d'ailleurs un lieu privilégié d'exercice, et donc
- d'observation, des rapports de pouvoir (Hebert, 1992). Si Je réle joué par les porte-parcle dans Ia négociation
n'est évidemment pas le seul qui influence ces rapports entTe les parties, et si ces personnes agissent notamment
en fonction des mandats qui leur sont confiés, il n'en demeure pas moins que leur compétence et leur habileté
peuvent souvent sceller l1ssue d'une négociation. Les fermes sont souvent absentes de I'étude du droit du
travail (Conaghan,1986) et de celle des relations industrielles (Forrest, 1997). Pour connaitre et reconnattre la
place qu'elles y tienrent, plusieurs auteures considérent que I'analyse doit nécessairement passer par un examen
des relations de pouvoir existant non seulement entre employeur et le syndicat, mais également entre hommes
et fommes (Kanter, 1977; Laufer, 1982; Legault, 1991, Forrest, 1993, 1997). |

On remarquera qu'aucune des études sur la négociation en général, 4 I'exception de celle de Burell, Donohue
et Allen (1988), ne s'intéresse aux pefceptions des acteurs eux-mémes de la négociation. La question des
représentations sociales des principaux acteurs de la négociation (porte-parole syndicaux et patronaux, hommes
et femmes) sur I’existence de différences hommes-femmes dans les stratégies de négociation- demeure donf: poﬁ;r ‘
Vipstant largement inexplorée, tant en négociation collective que.dans ies négociations menées dans d’autres

contextes.
L'enquéte
Rappelons lés deux sous-questions retenues avant d'aborder les résultats de l'enquéte au Québec. En ce qui

concerne la sous-question 1 sur les stratégies de négociation, les dimensions d'analyse qui cnt &té retepues pour

les fins de l'enquéte sont les suivantes:

a) Ia stratégie globale de négociation faverisée par les porte-parole, axée sur la coopération ou Ja
confrontation (Walton, Cutcher-Gershenfeld, Mc Kersie, 19547, '
D) les tactiques de négociation collective utilisées par les porte-parole. Nous avens repris ici la

distinction classique entre les tactiques dinformation, les tactiques de persuasion et les tactiques de
coercition. (Stevens, 1963; Carrier, 1967; Bacharah et Lawler, 1981; Hebert, 1992). A lintérieur de cette
derniére catégorie, une attention Spécial‘e a &té portée & l'utilisation des mojens de pression,, une pertion de
Ja littérature s'interrogeant sur la croyance populaire a l'effet que les femmes auraient une tendance innée &
croire gue le conflit est mauvais et & composer difficilement avec celui-ci (Kolb et Coolidge, 1991; Nelton,
1993},

c) enfin, le comportement adopté par les porte-parole en négociation collective. Ce comportement
a été mesuré par les indicateurs suivants: le comportement non-verbal (Walsh, 1997; Hall et Halberstadt,
1997; Poon Teng Fatt, 1998) le comportement verbal (Ja facon de s'exprimer), l'expression des gmotions
(Tannen, 1957, Walsh, 1997) et le comportement général en négociation (Bent, Donaghy et Suwelack,

1598).

Quent 4 la sous-question 2 sur l'origine des différences, nous reprenons les trois écoles de pensée mises en
fumitre par Walters et al.(1998) :
a) les différences considérées comme innées entre les hommes et les femmes;

b) la socialisation;
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c)  la situation de pouvoir. En raison des limites inhérentes 4 linstrument de mesure utilisé, la
situation de pouvoir a été opérationnalisée en retenant uniquement trois indicateurs: les catégories d’emplei
pour lesquelles la négociation est effectuée, la composition (prédominance masculine ou féminine) du
groupe de salariés représentés et du comité de négociation. On s'est intéressé ici aux perceptions générales

des acteurs sur 'origine de ces différences hommes-femmes.

Les données présentées sont tirées d'une vaste enquéte menée au Québec au printemps 2000 par
questionnaire auto-2dministré, auprés de plus de 840 personnes ayant ceuvré comme porte-parole en négociation
collective entre’ 1995 et 2000. L'enguéte inclut 3 la fois des représentants patronaux et des représentants
syndicaux. Compte tenu de I'absence de toute source documentaire fiable permettant de répertorier l'ensemble
des personnes ayant agi comme porte-perole pendant ces années, I'échantillon a été composé de personnes qui’
ont agi comme porte-parole Jors du processus de conciliation des différends dans les années 1994-1995, 1996-97
et 1997-1998, années pour lesqueiles des données secondaires fiables étalent d1spomb]es . Le taux de réponse
3 ce questionnaire a &€ de 39,8%. Des 334 répondants, 85,4% sont des hommes et 14,6% des femmes. Ce
questionnaire constituait la premiére phase d'un projet de recherche cherchant 3 vérifier s'il existe une pratique
différenciée de la négociation collective chez les porte-parole homrmes et fenmes, en se concentrant sur les ois
volets suivants: 1) I'accés au téle de porte-parole; 2) Ia stratégie de négociation utilisée et 3) linfluence des
porte-parole sur jeur mandat de négociation. '

Nots ne retencns pour les ﬁns de la présente étude que les porte-syndicaux syndicaux (49,1% du total des
répondants) et parmj ces derniers, que les porte-parole qui appartiennent eux-mémes au mouvement syndical, a
tiire de conseillsrs ou conseilléres syndicales (soit 86,7% des répondants syndicaux). Ce sous-échantillen
comprend 13Z personnes, soit 117 hommes (87,1%) et 17 femmes (12, 9%). Cette proportion illustre la sous-
représentation marquée des ferimes oeuvrant comme porte-parole syndicales au Queébec.

Comme nous nous intéressons ici aux représentations sociales des acteurs syndicaux quant aux différences
hommes-femmies dans lz pratique de la négociation collective, ces acteurs gtaient appelés dans le questionnaire &
Jivrer leurs perceptions de 'existence ou non de ces différences et de leur origine "de fagon générale et & partir de
leur expérience persornelle en régociation”. Les perceptions des acteurs syndicaux peuvent donc porter 4 la fois
sur la facon de négocier des autres conseilléres et conseillers syndicaux et égalcﬁlent sur celles des porte-parole

patronaux qu'ils ont vus a l'euvre.

Les résultats de l'enquéte

1. La perception de differences hqmmes—femmes relativemnent aux stratégies de négociation collective
On a vu plus haut l'importance des représentations sociales dans la oratique des acteurs. Nous présentons

dans le tableau 1 les résultats agrégés (porte-parole masculins et féminins) relativement 2 cette premiére

question. Si I'on se fiait uniquement 4 ces résultats agrégés, on pourrait conclure rapidement que les acteurs

syndicaux ne percoivent, de fagon g générale, que trés peu de différences marquantes dans le style de négociation
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des hommes et des femmes. Ainsi, 78,8% des répondanteé et répondants considérent qu'il n'y a pas de différence |
- hommes-fernmes relativement & la stratégie globale de négociation. 11 faut cependant noter que la quasi-totalité |
(92,9%) de ceux qui concluent au contraire a la présence dune différence dans la stratégie globale de !
négociatioﬁ considérent que c'est le sexe de la personne qui agit comme porte-parcle qui infiuence le choix de la
stratégie globale de négociation et non l'inverse.
Des différences ne sont pergues par une majorité de répondantes et de répondants que dans le seul cas du
comportement verbal (la fagon de s'exprimer). Dans tous les autres cas, une majorité de répondants ne pergoit
pas de différences entre les hommes et Jes fernmes. 1} faut noter cependant que l'ampleur de cette majorité varie
selon les dimensions et les indicateurs analysés. Le tableau 1 présente donc ces derniers par ordre décroissant de
la’ proportion des réponses négatives. On notera que la perception de l'absence de différences hommes-femmes
est nettement moins nette dans le cas du comportement non verbal et de l'expression des émotions (Non 4 57,6%

et 52,3%, respectivement).

Tableau 1 )
Perceptions de différences hommes-femmes relativement aux stratégies de négociation
‘ (conseilléres syndicales et conseillers syndicaux}

OUI (majorité de répondantes et de répondants) NON (majorité de répondantes et de répondants)
Facon de s'exprimer 66,2% Utilisation de moyens de pression §7,1%
Stratégie globale de négociation favorisée 78,8%

Utilisation de tactiques de négociation 78, 7%

visant 4 informer l'autre partie

Utilisation de tactiques de négociation 75,8%
visant a forcer |'zutre partie a accepter une

position

Utilisation de tactiques de négociation 75,0%

visant 4 convaincre l'autre partie

Comportement général en négociation 69,3%
Comnportement non verbal . 57.6%
Expression des émotions 52,3%

L'analyse désagrégée des domnées, en fonction du sexe des conseillers syndicaux, montre toutefois des

différences importantes dans les représentations sociales des hommes et des fernmes en la matiére (tableau 2).

15 1 es coordonnées des porte-parole ont été tirées d'une banque de données confidentielles, constituge par i'une
des chercheures, et comprenant des informations tirées des dossiers relatifs au processus de conciliation au
“Québec.
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La différence de perception entre les conseillers et les conseilléres syndicales est significative sur le plan
stat15t1que pour six (6) des neuf (9) éléments figurant au tableau 1, soit dans prés des deux tiers des cas. Ces

gléments sont en caractéres italiques dans le tableau. Pour une meilleure comprehensmn, le tableau 2 reprend ces
éléments en les regroupant en fonction des trois grandes dimensions d’analyse retenues, soit la stratégie globale

de négociation, les tactigues de négociation et le compertement en négociation.

Tablean 2
Les différences de perception entre les conseilléres et les conseillers syndicaux :
proportion de répondantes et de répondants qui pergoivent des différences hommes-femmes en
négociation collective ‘

Dimensions d’analyse de la stratégie de négociation Pourcentage de OUI
Hommes Femmes

1. Straté'gfe globale de négociation . ' 16,5% 52,9%

2. Tactigues de négociation

o Tactigues d'information 17,1% 50,0%

e Tactiques de persuasion 20,5% 56,3%

e Tactiques de coercition 22,2% 37.5%

=  Utilisation des moyens de pression 10,3% 31,3%

3. Cornportement en négociation

« Comportement non verbal 39,1% 64,7%

«  Comportement verbal (fagon de s’exprimer) 64,0% 81,3%

«  Expression des émotions 43,0% 81,3%

25 2% 68.8%

e  Comportement général

-0,002

0,006
0,004
N.S.
0,035

NS,
N.5.
0,006

0,001
|

Une analyse différenciée des résultats selon e sexe des répondantes et répondants permet donc de présenter
un portrait des représentations sociales des cunseﬂleres et conseillers syndicaux québécois, en ce qui a trait 4 la
pérception, de différences’ hommes—femmes en négesiation collective, qu1 differe sensiblement de celui que
pouvait présenter I’analyse des données agrégées. Rien que le nombre ‘restreint de répondantes dans notre sous-
échantillon demande une certaine prudence dans I’analyse des résultats, il 0 ‘en demeure pas moins que des
différences cognitives importantes hommes- femmes ressortent de cette analyse différenciée.

Dans tous les cas, et méme quand il n’existe pas de différence statistiquement significative entre les
perceptions des hommes et des femmes, la proportion de répondantes qui pergoivent des différences est toujours
plus élevée gue celles des répondants (I'étendue de ’écart allant de 17,3%, pour la fagen de s’exprimer, & 43,6%,
pour le comportemen: géndral). L'analyse agrégée des résultats ne fait ressortir de perceptien de différences chez
Ja majorité des répendantes et des répondants que dans le cas du comportement verbal (la fagon de s’exprimer),
ce qui est également le cas chez les répondants masculins, en raison du poids relatif de ceux-ci dans le sous-
échantillomn.

Pour les conseillers syndicaux québécais, la seule différence pergue par une majorité de répondants a done
trait 4 un aspect non négligeable de la stratégie de négociation, mais qui demeure néanmoins secondaire dans le

nortrait d’ensemble de la stratégie globale de négociation. Chez les conseilléres syndicales québécoises, une
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majorité de répondantes pergoivent des différences hommes-femmes relativement 2 la stratégie globale de
“négociation, aux tactiques de persuasion utilisées, au comportement non verbal, au comportement verbal et
surtout, dans la fagon de s’exprimer et dans I'expression des émotions. Elles sont goalement partagées sur la

16 .
mais leurs

question de savoilr s’il existe des différences dans Vutilisation des tactiques d’information
perceptions different significativement de celle des répondants sur ce point (un écart de 32,9%). Bien qu’une
minorité des répendantes pergoive des différences quant I’utilisation des tactiques de coercition et des moyens
de pression, leurs perceptions sont néanmoins significativement différentes de celles des répondants, dans le cas
de l’utiiisa'gion des moyens de pression (une différence de 21,0% entre les répondantes et les répondants).

Enfin, 4 une question plus globale, sur la fagon de négocier {comprenant 4 la fois les tactiques et les
différents types de comportement), les conseilléres syndicales ont répondu 2 62,5% que la fagon de négocier

varie selon le sexe du porte-parole, alors que ce pourcentage chute 4 25,7% chez les conseillers syndicaux, ce qui

constitue une autre différence significative dans les perceptions des répondantes et des répondants (o= 0,007).
2. Perceptions de I'origine des différences hommes-femmes

Il existe donc une différence marquée enire les conseilléres et les conseillers syndicaux dans leur appréciation
de Texistence de différences entre les hommes et les fernmes relativement aux stratégies de négociation
collective. On peut maintenant se demander si les conseilléres et conseillers syndicaux attribuent 1origine des
différences existantes - aux mémes facteurs. Rappelons que nous avions choisi-de regrouper ces factewrs en
fonction des trois grandes écoles de pensée en la matiére, mises en lumiére par Walters et al. (1998), soit les
différences innées hommes-femmes , la socialisation et la situation de pouvoir. Précisons que ces facteurs
explicatifs n’étaient pas présentes dans le questionnaire comme étant murellement exclusifs.

Par essence, les conseilléres et conseillers'syndicaux qui agissent comine porte-parole en négociation
collective sont particuliérement sensibles aux phénomenes de pouvoir, puisque leur pratique de la négociation
collective nécessite une analyse constante du pouvoir de négociation respectif de la partie syndicale et de la_
partie patronale, analyse qui guide & la fois le choix des enjeux de la négociation et le choix de la stratégie et des
tactiques utilisées pour atteindre ces ENjeux.

Qn aurait pu croire, dong, que la plupart d’enfre eux, seraient portés a analyser les différences hommes-
femmes en négociation collective é-pa;tir de cette méme grille, ce qui n’est pas le cas. Le tableau 3 présente les
différents indicateurs retenus en ce qui a trait aux simations de pouveir, en distinguant entre les répondantes et
Jes répondants et en précisant 5’il existe des différences significatives entre les perceptions des répondantes et
des répondants. _ -

Bien qu'il n'y ait pas de différences significatives entre les perceptions des hommes et des fernmes en la
matiére, cn remarque toutefois que dans tous Jes cas, la proportion des fernmes attribuant les différences a ces
facteurs est inférieure & celle des hommes (I"écart allant de 9,8%, pour les catégories d’emploi a 15,9%, pour la

composition du comité de négociation).

6 Bien que le nombre de répondantes soit de 17, la proportion est de 50%-50%, puisqu'une conseillére n'a pas
répondu a cette question.
17 Précisons que sur tous les éléments examinés en ce qui a trait & la stratégie de négociation collective, ily a
toujours eu une proportion des répondants qui ercevaient des différences, méme lorsque ceux-ci ne

J : prop PO quip
représentaient pas la perception dorminante chez les répondants.
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. : Tableau 3
Les situations de pouvoir comme facteur explicatif des différences hommes-femmes
’ - en négociation collective '

Indicateurs relatifs 4 la situation de pouvoir Pourcentage de OUI a
Hommes Femmes

1. Selon ies catégories d’emploi pour lesquelles |2 négociation est 45.5% 35,7% N.S.

Effectude
2. Selon que la partie représentée est 2 prédominance masculine ou féminine 47.1% 35,7% N.S.
3. Selon que le comité de négociation est a prédominance masculine ou 37,3% 21,4% N.S.

féminine

Le tabieau 4, quant  lni, présente la perception des répondantes et répondants sur les facteurs individuels qui
- peuvent étre  la source des différences hommes-femmes en négociation collective.
. Tableau 4
Les facteurs individuels comme facteur explicatif des différences
hommes-femmes en négociation collective
Facteurs individuels _ ‘ ' Pourcentage de OUI o
' Hommes Femmes

4. Des différences d’éducation entre les hommes et les femmes 46,4% 78,6% 0,039
5. Des différences innées entre les hommes et les femmes 74.3% . 78.6% N.S.

Od constate efféctivement qu'tne majorité (prés des 3/4 des répondantes et répondants) considérent qu'il
existe des différences innées entre. les hommes et les fernmes et que ce sont principalement ces différences qui

sont 4 I’origine des différences hommes-femmes en négociation collective.

Conclusion

Nos résultats démontrent 4 quel point la question de l'intégration des femmes dans le champ des relations du
iravail est encore fragile. Nous avons évoqué e introduction 1importance des représentations sociales des
acteurs organisatiornels, tant féminins que masculins, dans I'élaboration et la mise en Guvre des orientations et
des principes d'action dans les enireprises. A linstar d'Ann Forrest {1597), notre émc_ie démontre que le domaine

des relations du travail, par essence, est traversé dans la pratique par la question du pariage du pouvoir entre les
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acteurs, mais aussi que cette question, dans les représentations sociales, semble confuse lorsqu'il s'agit de
l'examiner a travers une analyse différenciée selon le sexe.

Rappelons que, pour les conseilleres syndicales québécoises, les différences hommes-fermmes en négociation
collective sont imputables principalement & des différences individuelles (innées, puis renforcées par 1’éducation
recue), 1'explication basée sur des situations de pouvoir différentes recevant beaucoup moins de crédit. Pour
leurs homologues masculins, ce sont principelement les différences innées hommes-femmes qui jouent, les
différences d’éducation et de pouvoir venant ensuite, a parts 2 peu prés égales.

Ce résultat est d’autant plus étonnant qu'il n’existe pas de différence significative entre les répondantes et les
répondants sur ce point. A T'opposé de I"affirmation célébre de Simone de Beauvoir, nous pourrions dire que,
pour les conseiiléres syndicales québécoises, «on nalt dabord femme ». S'agirait-i] ici d'une sorte
d'acculturation ou d'intériorisation du paradigme dominant dans leur milieu (Symens, 1986)? Ou, compte tenu
qu’elles ont une vision tellement différente des hommes sur 1’existence ou nen de différences en négociation,
sont-elles amenées & conclure que décidément, il y a des différences innées entre les hommes et les femmes?

Les conseilleres syndicales sent toutefois aussi nombreuses 4 considérer que ces différences en négociation
peuvent provenir de I'¢ducaticn des hommes et des femmes (sur ce point, elles different significativernent des
répondants): on « naitrait donc &’ abord femme, et on le deviendrait davantage par I’éducation recue ».

On constate également dans tous les cas qu'une minorité des répondantes et répondants attribuent les
différences hommes-femmes aux indicateurs choisis comme étant reliés 2 la situation de pouvoir. Lorsqu’il s"agit
donc d’une réflexion sur leur propre pratique de la négociation, comparée & celle des homumes, les conseilléres
syndicales, pourtant.rompues aux situations de pouveir, ont moins tendance que les hommes & analyser en ces
termes les différences qui existent selon elles.

Quant aux perceptions des répondantes et des répondants sur l'existence méme de différences hommes-
fernmes en négociation collective, on 2 vu que les perceptions des conseilléres et conseillers syndicaux sont
radicalement différentes. Nous avens évoqué plus haut I'influence des représentations scciales sur les capacités
d’action des acteurs. Déja minoritaires dans le role de porte-parole syndical et ayant 3 faire face dans la majorité
des cas & un vis-3-vis masculin, comme porte-parole patronal, les conseilléres syndicales québécoises interrogees
sont également minoritaires dans leur fagon d*appréhender les différences hommes-femmes en négociation
collective et se démarquent donc sensiblement de I’idéologie dominante prévalant dans lenr milieu sur ce sujet.

Elles sont donc minoritaires 2 un double titre, celui de la représentation numeérique et celui des
représentations sociales, en sont pleinement conscientes et cela ne peut quiinfluencer leur capacité d'action.
Depuis Kanter (1977), on cennait les multiples effets du "tokenisme".

En négociation collective, comme dans d'autres contextes, ainsi que le souligne Meynaud, la situation des

fernmes en position de pouvoir est donc encore le plus souvent pergue COmme une "transgression” (1995:37).
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Llaccés des femmes A la représentation professionnelle : ’exemple des secrétaires de CE

Quelles sont les conditions d’accés des salariées aux mandats représentatifs dans les entreprises 7 Les
trajectoires des femmes se distinguent-elles des trajectoires masculines ? La répartition des mandals
représentatifs et syndicaux est-elle un enjen de pouvoir entre les deux sexes ?

On ne dispose guére de données sexuées cohérentes concernant la place des femmes dans le systeme
représentatif et syndical. Une enquéte représentative réalisée en 1995 par I'IRES et ]a DARES ¥ trace une
radiographie des quelque 27 600 comités d’entreprise existant en France sur la base de renseignements fournis
par les secrétaires du comité, homumes et femmes. A lz demande du Service des dreits des femmes du ministére
de I'Emploi et de la Solidarité, I'enquéte statistique a été retraitée dans I’ objectif de mieux connaitre le réle et la

place des secrétaires femmes. Ce travail aboutit a un certain nombre observations et d’mterrocanons
Le secrétariat de CE, mandat central ou périphérique ?

Le systéme frangais de la représentation dés salariés dans I’entreprise se distingue de nombre de systémes
étrangers par la multiplicité des instances. Dans d'autres pays europgens les salaﬁés sont représentés sur leur lieu
de travail par une seule instance élue ou syndicale. Le systéme frangais offre une grande diversité de structures et
de mandats. Les délégués du personnel represcntent leur collégues de travail dans leurs réclamations
individuelles et collectives. Les élus de.CE gérent les activités sociales et culturelles en méme temps qu’ils sont
informeés et consultés sur la situation économique de P’établissement et de I'entreprise. Le droit de negocm‘clon‘
avec ’employeur est réservé aux seuls delégues syndicaux désignés par leurs organisationé et qui, de ce fait,
n’ont pas & se soumettre au suffrage de leurs collégues de travail.

Dans cette trame institutiormelle complexe, quel étatut revient an (2 la) secrétaire du comité d’entreprise ?
L’extension des droits économiques du comité d’entreprise dans les années 1980 pourrait faire penser qu’il s’agit
1a de instance pivet du dispositif représentatif qui offre au premier de ses £lus (le, la secrétaire) un rdle aussi
central que stratégique. Mais I'idée du secrétaire de CE homme d'orchestre de la représentation des salariés face
"4 I'employeur ne peut &re retenue qu'avec circonspection. Les enquétes montrent 'extréme diversité de
fonctionnement de ces suctures selon qu'elles sont implantées dans des établissements petits ou grands, anciens
ou récents, syndiqués ou non syndiqués (IRES/DARES 1998). Le curmul des mandats représentatifs est uns

pratique fréquente qui donne lieu a des répariitions des fonctions représentatives multiformes et hétérogénes. Ici,

'S TRES/DARES, Les comités d'entreprise: enquéte sur les élus, les activités et les moyens, Ed. de
" Atelier/Ministére de 1’emploi et de la solidarité, 1998, 208p.
'* Etude réalisée par Adelheid Hege et Christian Dufour a I'IRES ; Catherine Nunes a assuré |'expleitation:

statlstique.
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un secretaire de’ CE exercera aussi un mandat de délégué syndical; 12 un (une) secrétaire animera un CE
.« is0lé », les organisaticns syndicales et peut-Etre aussi les DP étant absents de I'établissement.. Un petit CE
émergeant peut centrer son action sur la gestion des activités sociales et cuiturelles ; il ne fonctjonnera pas de la
méme maniére que le comité ancien agissant dans un contexte représentatif qui permet la mobilisaticn de tous les
instruments prévus par la loi. Les secrétaires exercant simultanément des mandats locaux et centraux {comité
central d’entreprise, délégué syndical central) disposent d’une base d’action différente de celle de leurs
homologues engagés uniquement au niveau de 1’établissement. Selon les constellations locales, le (la) secrétaire
se trouvera au coeur ¢’un dispositif dont le CE sera peut-&tre 1’€picentre ou, au contraire, s’éclipsera devant des
figures localement plus puissantes (autres élus, délégués syndicaux ...). Plutét que d’associer d’emblée un rdle
stratégique au mandat de secrétaire de CE, il faut donc parler d’une certaine indétermination de la fonction en.
termes de pouvoir ; ce constat n’est pas, & 'évidence, sans importance quand on s'interroge sur la place et le role

conquis par les femmes en tant que secrétaires de CE.
Une représentation sur-proportionnelle des secrétaires femmes ?

Les 27 600 comités d’entreprise ou d’établissement constitués en France en 1995 représentent quelque 6,2
millions de salariés. Parmi les salariés convoqués aux €lections de. comités d’entreprise se trouvent deux millions
de femmes, soit 31% des électeurs. Une majorité des CE est implantée dans des établissements qui comptent plus
d’hommes que de femmes parmi leurs effectifs. Ainsi, 62% des établissements qui ont institué un comité
d’entreprise emploient une niajo:rité d*hommes. Or, les femmes détiennent 40% des secrétariats de CE (11 100
sur 27 600). Elles font mieux gue reproduire leur part dans le corps électoral ; elles obtiennent aussi plus de
secrétariats qu’il n’existe d'établissements 3 majorité féminire. La bonne implantation des secrétaires femmes
dans les établissements « masculins » retient tout d’abord Iattention. Prés de quatre secrétaires femmes sur dix
exercent leur mandat dans un établissement dont plus de la moitié des effectifs sont des hommes. 16% des
secrétaires femmes se trouvent dans des établissements ol plus de tréis quarts des salaries scnt des hommes

(tableau 1).

- Tableau 1.
Répartition des effectifs de secrétaires hommes et femmes
-suivant la composition sexuelle des établissements)

Secrétaires de CE
Composition sexuelle des sffectifs
' Hommes Femmes
Majorité masculine H++ 52 16
Majorité masculine H+ 25 22
Majorité féminine F+ 19 33
Majorité féminine F++ 5 25

++ = la part des hommes/des femmes dans ['établissement est supérieure 4 75%%

+ = la part des hommes/des femmes dans ['établissement se situe entre 51 et 75%
Lecture ; 52% des secrétaires hommes se trouvent dans des établissements employant
plus de 75% de salariés hommes.
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L’accés au poste de secrétaire n’est pas pour autant aisé pour les femmes en toutes circonstances. La taille de
l’établissement agit comme un critére fortement discriminant. Les établissements de petite taille se donnent plus
souvent une secrétaire femme que les grandes unités (graphique 1). La féminisation du secrétariat dans les petites
entreprises explique d’ailleurs pour partie la sur-représentation des femmes. La répartition des postes de
secrétaires n'est par proportionnelle aux effectifs : une unité de plus de mille salariés compte un secrétaire,

comme une unité de 50 salariés.

Graphique 1. _
Les secrétaires femmes et hommes selon Ia taille des établissements
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Lecture : Dans 43% des étabiissements de moins de 100 salariés, une femme est secrétaire du CE
Source : Enquéte CE, IRES/DARES, 1995.

Les secrémires femmes et hommes ne se répartissent pas ensuite de la méme facon les établissements selon
que ces derniers font partie du secteur public 2, sont des filiales rattachés a des entreprises multi-établissements
ou constituent des unités autonomes (graphique 2). Globalement, les secrétaires femmes ont plus facilement
accés 4 des eneprises privées qui sont indépendantes, qui sont de petite taille et dans lesquelles les CE sont de

" gréation récente,

2 Oy entend par 14 les établissements rattachés & des entreprises nationalisées ou & statut mais qui (contrairement

aux autres entreprises du secteur public) disposent d*un CE. 5% des comités se [rouvent dans ce& fype -
d’entreprises ; ils couvrent 13% des salariés.
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Graphique 2.
Les secrétaires femmes et hommes selon le statut des établissements
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Lecture ; 25% des établissements du secteur public ont une femme comme secrétzire de CE
Source : Enquéte CE, IRES/DARES, 1955.

Secrétaires syndiqués, Secrétaires non syndiqués, hommes et femmes

Les statistiques révélent ensuite une sur-représentation des secrétaires femmes dans des environnements non
syndiqués. Cette sur-représentation a comme corollaire leur sous-représentation dans les environnements
syndigués. _

Les secrétaires de CE.sont glu(e)s, ou non, sur liste syndicale. En 1995, ce critére fait des * secrétaires
syndiqués ”, et des secrétaires “ non syndiqués ™ des populations de taille presque égale. 13 600 secrétaires ont
&té élus sur liste syndicale et guére moins {13 500) sur liste non syndicale.

Les deux groupes des secrétaires, syndiqués et non syndiqués, aménagent aux femmes des places trés
contrastées en leur sein. Le groupe des secrétaires  sans étiquétte " (¢lus sur liste non syndicale) est composé de
50% d’hommes et de 50% de femmes. Du coté des secrétaires élus sur liste syndicale, o trouve 71% d*hommes
et 29% de femmes (tableau 2). Les élections sur listes non syndicales favorisent donc, statistiquement, I*accés

des femmes au mandat de secrétaire.
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Tableau 2.
Les secrétaires femmes et hommes, élu(e)s ou non sur liste syndicale

Hommes syndiqués | Femmes syndiquées | Femmes non syndiquées | Hommes non syndiqués
n=865( n=4000 |. n=6700 n=6800
353% 14% 24% 25%
Secrétaires syndiques Secrétaires non syndiqués
71% . 29% 50% 50%

Lecture : Les secrétaires hommes syndiqués constituent 35% de I'ensemble des secrétaires et 71% des secrétaires
élus sur liste syndicale. '

La probabilité que le (ou la) secrétaire soit €lufe) sur liste syndicale croit fortement avec la taille de
|'établissement. Plus I’établissement emploie de salariés, plus le secrétaire du CE tend & étre un hofnme élu sur
liste syndicale. La figure du secrétaire syndiqué masculin est peu representatwe de la réalité des petites
entreprises (on la trouve dans un faible quart des établissements-de moins de 100 salariés), mais domine les
grandes. Les secrétaires syndiqués masculins détiennent les deux tiers des secrétariats dans les unités de plus de
cinq cents, et les trois quarts des secrétariats dans les unités de plus de 1000 salariés. ‘

Dans les comités d’entreprises de création récente (aprés 1985), les secrétaires non syndiqués sont largement
majoritaires, qui détierment 70% des secrétariats. L’appartenance sexuelle ne jouent g ouére ; hommes et femmes
se répartissent les postes sous le signe de la parité. A I'inverse, les comités créés avant 1970 sont majontairement
animés par des secrétaires syndiqués ; les hommes prédominent, et de loin.

A une configuration historique de comités fortement syndiqués et & prédominance masculine succédent denc
des instances a la fois plus féminisées et meins syndiquées. La prédominance masculine s’affaiblit avec le ternps.
Mais dans la période la plus récente, les secrétariats masculins progressent de nouveau ... au sein de comités de
plus en plus nombreux & ne pas se reconnaitre dans le principe de 1’élection sur liste syndicale.

L'élection des secrétaires sur liste non syndicale ne signifie pas toujours I'absence des syndicats de
I’établissement. On constate toutefois que, en absence d’organisations syndicales, la moitié des secrétariats
revient aux fernmes. Quand les syndicats sont implantés dans I’ établissement, le secritariat échoit dans deux tiers
des cas 4 wn homme. |

Les sectétaires hommes ef femmes non syndiqués se répartissent plutdt équitablernent les €tablissements
employant des salariés peu ou pas syndiqués. Par contre, ’écart se creuse entre hommes et femmes secrétaires
syndiqués lorsque le taux de syndicalisation augmenie. ‘

Le mandat syndical externe & I'entreprise est enfin plutdt Papanage des secrétaires syndiqués hommes (27%

s’en prévalent) ; leurs hamologues fminines signalent plus rarement urte activité externe (12%).
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Des secrétaires insiallées dans des CE inégalement dotés

Les secrétaires fernmes ont a gérer des budgets peu différents de ceux allouds aux secrétaires hommes. Mais
cette égalité cache une grande inégalité entre secrétaires syndiqués ou non, hommes ou femmes.

Les distorsions se produisent entre comités syndiqués et comités non-syndiqués. Ces derniers sont moins bien
pourvus. Au sein des comités syndiqueés, ceux 3 secrétariat masculin sont mieux pourvus que les comités &
secrétariat féminin. A D’inverse, les secrétaires masculins non-syndiqués se voient octroyer des dotations
inférieures a celles de leurs homologues féminines 2! - |a création récente des CE qu'ils sont nombreux & animer.
favorisent lés dotations modestes.

L’appartenance Sexuelle se combine donc 4 P'appartenance syndicale pour dessiner des modes de
fonctionnement « types ». Cette combinaison se repére aussi & propos de i'usage de nombre d’autres moyens de
fonctiornement du comité. Dans la grande majorité des cas elle joue au détriment des comités ayant un
secrétariar féminin non syndiqué. Les secrétaires femmes syndiquées occupent des positions plus proches de
celles de teurs coliégues syndiqués mascuhns

- Qu'il s’agisse de la cohabitation des comltes avec des délégués du personnel, de la correspondance entre le
nombre d’élu(e)s et ]e nombre d’élus autorisés, de la mise & disposition d'un local réserve a I'usage du comité,
de 1'acess 4 une formation spécifique poﬁr les élu(e)s ou encore de 'appel & un expert comptable a 1’occasion de
l’ahalyse des comptes de la société, tout distingue profondément les quatre groupes de secrétaires. Mais les

secrétariats féminins non syndigués enregistrent généralement les résultats les moins favorables {graphique 3).

Graphigque 3.
Les moyens disponibles, suivant les caractéristiques des secrétaires
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21 ] es secrétaires femmes non syndiquées sont cependant plus nombreuses a ne pas répondre & cette question.
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L’dge et Pancienneté des secrétaires

Les femmes secrétaires sont généralement plus jeunes que les hommes : 33% ont moins de 35 ans contre
27% de leurs collegues masculins. Les différences sont plus sensibles s1 I'on compléte U'identité sexuelle de
J’identité syndicale. Les hommes syndiques forment le groupe le plus gé. 45% ont plus de 45 ans. 1l est suivi
per les femmes syndiquées (40%), les hommes non-syndiqués (31%) et les femmes non-syndiquées (22%).
Globalement, ce sont les secrétaires non-syndiqués qui contribuent le plus 4 faire baisser la moyenné d*age des
secrétaires, et parmi eux tout spécialement les femmes secrétaires non-syndiquées dont prés de 40% de I’ effectif
2 moins de 35 ans. | .

Les secrétaifes des deux sexes peuvent faire valoir une expérience d’élu(e) avant d'accéder aun mandat de
secrétaire de CE. Pour quatre secrétaires sur dix, ’ancienneté d’élu ne dépasse pas 5 ans ; un tiers est en service
depuis plus de 10 ans. Les secrétaires non syndiqués prédominent parmi les Sccrétaires & ’ancienneté faible ; ce
sont les fernmes noﬁ syndiquées qui ont les biographies représentatives les plus courtes. Le rapport s’inverse
pour les secrétaires qui ont une expérience d’él Supéﬂeure 5 dix ans. Deux tiers d’entre eux ont été élus sur liste

syndicale ; Ja moitié des secrétaires “ élus anciens ”.se compose d’hommes syndiqués.
Secrétaires syndiqués et non syndiqué(e)s : des ressemblances au-deld du genre ?

Un premier balayage des données statistiques met en exergue, mais relativise aussi, le critére de
I’appartenance sexuelle. Les données statistiques font ressortir les différences au sein de chague groupe sexuel,
liges tout d’abord & 1°€élection, ou non, des secrétaires sur liste syndicale.

— Au vu de "appartenance syndicale, les secrétaires se divisent en deux sous-groupes au sein desquels le
clivage masculin/féminin parait secondaire. Les hommes et Jes femmes syndiqués investissent des terrains
représentatifs semblables et manifestent des profils sociologiques proches ; il en va de méme pour les hommes et
les femmes non syndiqué(e)s qui occupent des espaces représentatifs distinets de ceux occupés par les secrétaires
syndiqué(e)s. .

— Le critére de ’appartenance sexuelle ne 5'en frouve pas pour autant relativisé. D'une part, la population des

_ secrétaires syndiques se caractérise par une fajble proportion de fernmes. Cette polarisét'ibn est 'q‘uasirnent
absente de la population des secrétaires non syﬁdiqués oil les femmes détiennent la moitié des postes. D’autre
part, au sein des deux groupes de secrétaires, syndiqués et non syndiques, les secrétariats féminins affichent, de
facon quasiment systématique, des moyens de fonctionnement inférieurs a ceux des ‘'secrétariats masculins. Ceci
conduit & distinguer quatre scus-groupes de secrétaires :

»  Les secrétaires hommes élus sur liste syndicale forment Vle sous-groupe l¢ plus important (35% des
secrétaires). Ils investissent notamment les secrétariats de CE anciens dans les giablissements de grande taille,
face & des salariés plutdt fortement syndiqués. Ils sont nombreux & avoir dépassé 45 ans ; ils comptent parmi les
secrétaires dont l’ancienneté en tant qu'élu est la plus élevée. Ils disposent globalement de moyens de
fonctionnement et de dotations supérieurs auy représentants des autres sous-groupes. Ils viilisent les instruments

juridiques & la dispositicn des salarigs et de leurs représentants : délégués du personnel, formation des €élus,

recours & 'expertise... Un secrétaire de ce groupe sur guatre exerce un mandat syndical externe & I’entreprise.
P g p
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o Les secrétaires femmes €lues sur liste syndicale forment, elles, le scus-groupe le plus faible (14%) des
- secrétaires. Elles interviennent majoritairement dans des établissements plutdt ou trés féminisés, qui partagent
par ailleurs nombre de caractéristiques des espaces investis par les secrétaires hommes syndiqués (CE anciens
dans des établissements de grande taille). Les secrétaires femmes syndiquées sont plutdt dgées ; plus §’un tiers
(35%) a plus de 45 ans. Derritre des secrétariats feminins institués sur liste syndicale on trouve des taux de
syndlcahsatlon tendanciellement plus faibles qu’en présence d’un secrétariat masculin. Le taux de dotation est
plus rarement supérieur a 1,5% de la masse salariale. Bien plus rarement que les hommes syndiqués, les femmes
exercent un mandat syndical externe  1’entreprise.

e  Les secrétaires hommes non syndiqués représentent un quart de la population des secrétaires. Ils se
trouvent plus souvent dans des entreprises de petite taille dans lesquelles le comité est de création récente. Ils
sont plus jeunes que les secrétaires syndiql;\és . 38% ont moins de 35 ans. Les délégués du personnel sont plus
souvent absents (dans 4 cas sur 10), le recours 4 la formation pour les élus se fait plus rare, la dotation est plus
souvent inférieure & 0,5% de la masse salariale et plué rarement supérieure & 1,5%. L’expérience dans les
mandats d'élu est plus faible.

« ‘Leés secrétaires femmes non. syndiguées représentent, elles aussi, un quart de la population des
secrétaires (24%). Elles partagent les principales caractéristigues de leurs homologues masculins en les
amplifiant. Leur implantation dans les CE anciens-est de loin la plus faible (16% contre 26% pour les secrétaires
hommias nen syndiqués). Elles sont un peu plus nombreuses que ces derniers 4 avoir moins de 35 ans, & avoir
une moindre expérience en tant qu’€lue, & travailler avec un nombre d’éiu(e)s inférieur au nombre iégzl, & ne pas
voir cohabiter le CE avec des délégués du personnel, a faire &tat, de *absence de formations spécifiques pour les
élus. Elles expriment gussi 'avis Ie plus pessimiste sur les possibilités d’influence du CE sur les positions de la
direction. 27% des secrétaires femmes élues sur liste non syndicale estiment que I'influence du comité se Iait
sentir  parfois sur des points importants ” — contre 32% des hommes sans Gtiquette, 38% des fermes

syndiquées et 41% des secrétaires masculins élus sur liste syndicale.

Questions ouvertes

Les données statistiques ne permettent done pas‘ de conclure a une discrimination franche des femmes dans
I'accés aux postes de secrétaires des comités. Elles pointent toutefois des espaces plus ou moins cuvertes/hostiles
3 la pénétration féminine. \

On peut étre tenté d’opposer les deux figures représentatives qui cristallisent le plus 1’écart des conditions
d'acces des fermmes et des hommes au mandat de secrétaire. Les deux figures des secrétaires hommes €élus sur
liste: syndicale er des secrétaires femmes sans étiquette ont en commun de dominer statistiquement leurs
homologues du méme sexe ; les hommes syndiqués représentent 58% des secrétaires hommes ; les femmes non
syndlquees représentent 61% des secrétaires femmes. Ces ﬁcures s'écartent Je plus par les critéres sociologiques
et les environnements représentatifs qui leur sont associés. On peut dans cette lecture opposer au secrétaire plutdt
fgé, ayant & son actif une solide expérience d'élu, travaillant dans un grand établissement ancien, la jeune
secrétaire reiativement novice dans son mandat d’élue, employée dans un établissement de création récente et de

petite taille. Mais entre les deux figures s'intercalent des cas nombreux de secrétaires femmes plus dgges et
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syndiguées, d’hommes secrétaires sans étiquette travaillant dans de grandes entreprises, d’hommes jeunes et
syndiqués etc.

La discrimination sexuelle dans 1’accés au mandat de secrétaire ne peut étrs isolée du champ représentatif
plus global dans lequel ce dernier prend sa place. Ainsi, ¥ opposition syndigué/non syndiqué ne renvoie pas
qu’au statut individuel des secrétaires. Elle sous-entend que le comité dans son ensemtle s’inscrit ou non dans
un maillage représentatif plus ou moins dense au sein et 3 l'extérieur de Pétablissement. Les comités non-
syndigués sont plus fréquemnment. des instances isolées ; presque par définition (quoiqu’il existe des exceptxons)
ils ne cohabitent pas avec une délégation ou une section syndicale. Assez souvent ils sont institués sans que
parallélement coexistent des délégués du personnel. Ces comites n’utilisent qu'une part restreinte des droits qui
leur sont théoriquement reconnus. Les droits qu "ils exercent se concentrent sur les activités sociales et culturelles
et les attributions économiques sont plus raremnent utilisées. Ces comités sont aussi ceux gui avouent le plus
souvent Jeur impujssance face aux initiétives des employeurs. '

Lorsque le comité est syndiqué le statut de Tinstance change, et avec lui potentiellement le stafut de 1°élu(e)
qui en assure le secrétariat. Le comité et son secrétaire ne sont plus des institutions isolées. Les délégués du
personnel existent plus souvent et Jouent un role 1mporta.nt les sections et les délégués syndicaux interviennent
dans Je jeu représentatif et dans la deswnatmn des candidats aux élections. Le comité et son secrétariat
s'inscrivent dans la conmstruction d'un réseau portf:u.r de plus d’enjeux gue dans le cas des comités non-
syndiqués : la représentation quotidienne est mieux assurée, les négociations sont plus formahsecs les conflits
plus fréquemment ouverts. Cefte construction se méne dans 1"élaboration d*un rapport de force des salariés vis-a-
vis de ’employeur. Les syndicalistes se distinguent par un engagement plus Jarge que le seul site of est installé
le comite. .

A partir de ces observations, on paut faire 'hypothése que I'accés des fernmes aux mandats de secrétaires de
comité d’entreprise §'inscrit dans un champ de tension traversé par deux tendances lourdes :

_ Les fernmes sont les bénéficiaires d'un mouvement de rajeunissement—désyndica]isatiun—féminisation des
instances représentatives, mouvement qui signale une rupture avec une co_nstéllation historique de comités
fortement syndiqués et & prédominance masculine, souvent implantés dans des entreprises de grande taille. La
compétition pour le mandat de secrétaire — et donc pour le rdle d’animation d*une structure qui souvent est
l’unlque ou la principale instance représentative ~ est relativement ouverte enire les hommes et les fernmes dans
les environnements non syndiqués. Le volet social du comité (les activités sociales et culturell es) coniribue sans
doute 4 la féminisation du poste de secrétaire, puisqu "] est facilement associée 2 une sensibilité plus proprement
féminine.

— Les irajectoires représentatives des femmes relévent d'une dynamique & la fois d’ inclusion et d’exclusion

dans les environnements syndiqués. Dans les comités syndiqués, le secrétariat peut ére un poste stratégique,
éventuellement cumulé avec celui de délégué syndical. I peut aussi étre un simple lieu de gestion d’une partie de
|’action représentative {les activités sociales et culturelles), qui n’est pas considérée comme prioritaire; Ia
responsabilité des activités du comité jugées stratégiques (le débat gconomique) est alors confiée & d’aumres élus
ou représentants qu’au secrétaire (rappelons que des représentants syndicaux siégent dans les comités).

Saps toujours renvoyer & des enjeux stratégiques majeurs, éventuellement facilement « féminisable » par le
biais des activités sociales et culturelies, ie mandat de secrétaire de CE n’est pas pour autant exempt d'une

certaine valeur symboligue ou opérationnelle. Dans ce sens, la coloration masculine du secrétariat syndiqué que-
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I'on observe statistiquement contribue effectivement a réduire la place et I'influence des femmes en tant gue
" représentantes. La plus grande diversification de I’engagement représentatif masculin peut jouer un r6le dans la
construction d’une légitimité représentative « dominante » — et masculine. Les hommes sont plus nombreux a
cumuler les mandats dans I’établissement et dans ’entreprise, & eXercer des mandats syndicaux externes que les
secrétaires femmes syndiduées‘ Cela pourrait leur permettre d’accéder plus aisément (plus « naturellement »
pourrait-on dire) aux «cases stratégiques>» dans le jen représentatif. Leur ‘pouvoir d’arbitrage et de
représentation se trouverait ainsi consacré, sans que son inscription dans les rapports sociaux du sexe n’en
devienne ransparente pour autant.

D’autres investigations SCMNt engages pour mieux co'mprlendre la place des deux sexes dans la répartition des
mandats représentatifs et syndicaux dans et en dehors de l'entreprise. On cherche & vérifier si I'accés (le non
accés) au poste de secrétaire de CE dessine une logique gventuellement amplifiée dans d’autres espaces de

représentation et de négociation.
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Action syndicale et promotion de I’égalité professionnelle en Italie

ia situation acmelle du travail et de ’emploi des femmes en Italie connait des mutations importantes : une
des données les plus intéressantes des dernieres années porte sur la dynamique du marché du travail féminin qui
" appara’t particulierement sensible par rapport & 1’évolution’ générale des emplois: quand I’emploi progresse, il
progresse encore plus pour les femmes et quand il se dégrade, les femmes sent davantage touchées que les
hommes. L’apparent paradoxe concernant les fernmes sur le marché du travail italien, selon lequel it y a « plus
d’emploi et plus de chomage », s’explique par la croissance du taux d’activité des femmes (37,8 % en 1997),
taux qui reste néanmoins inférieur de presque 10 peints @ la moyenné européenne (Labour force surv'ey, 1597).
Les donndes statistiques de 1’emploi en I'Italie révélent également un trés fort dualisme nord/sud {pour prendre
les deux extrémes, en Emilie-Romagne une femme sur deux travaille et en Sicile une sur cing). Dans certaines
régions du Sﬁd, le chomage des jeunes fermmes atteind 50% (Source : Istat, Indagine sulle forze di lavoro, 1998).
1*amélioration relative des taux d’emploi des femmes s’explique par plusieurs facteurs : un meilleur niveau
d*instruction chez les femmes, la tertiarisation de ’économie, Ja diffusion des emplois flexibles - encore que
I'Ttalie se caractérise par un taux de travail & temps partiel deux fois moins important qu'en France et par une
proportion de conirats 4 durée déterminée également faible - la mise en oeuvie de politiques publiques en faveur
de I'emploi des femmes (comme par exemple la création d’entreprise promue par ie Ministere de TIndustrie).

Si Ion corsidére 1a position des femmes qui travaillent en tant que salariées, dans-1a fonction publique ou
dans le secteur privé, ou COMILE indépendantes, 1’augmentation des taux de féminisation des professions
libérales traditiorjhelles, des nouvelles professions du commerce, du tourisme et de l'artisanat, des services
d"assistance 2 la personne et & la famille, on constate des améliorations importantes de leur simation, mais aussi
des facteurs persistants de ségrégation professionnelle -et salariale : selon des donndes récentes de I'ISTAT,
I'équivalent italien de 'INSEE, les différences de salaire hommes/femmes demeurent importantes d'une part en
raison des bas niveaux de classification de la plupart des femmes, concentrées sur les catégories centrales de
I'échelle professionnelle (le pourcentage des femmes cadres et des femmes «dirigeniis augmente, mais ne
dépasse pas les 6 ou 7 % de ces catégories), et, d’autre part, parce qu’elles sont moins touchées par les formules

de salaire variable (primes, salaire au rendement, participation financiére, distribution d’actions aux salariés,

heures supplémentaires, etc.).

2 NP : Comitato nazionale di parita (Comité national pour |’égalité)

53




De quelle manijére le syndicalisme s’implique-t-il dans les probiémes &’ emploi des femmes? Que reste-t-il
‘des élaborations des groupes féministes présents dans les syndicats dans les années soixante-dix, des
mouvements pelitiques qui se battaient pour P'expression des femmes et pour la reconnaissance de leur droits et
besoins, des réseaux militants au sein du syndicalisme ? Apparemment trés peu. On a assisté, en fait, dans le
ternps, a des changements assez profonds des modalités d’expression des intérets des femmes qui travaillent.
D’un coté, le résultat important de "engagement des femmes dans le domaine politique que représente la loi du
10 avril 1991 (n° 125) sur les actions positives, marque le passage de la conception de I'égalité de traitement 2
celle de "égalite des chances, ce qui a eu des conséquences directes sur les formes organisationnelles de I'action
des femmes sur les lieux de travail en faverisant les activités de prop051t10ru'ccncertat10n au dériment d’activités

militantes; de lautre c0té, on remarque dans les suctures syndicales une crise progressive des lieux

d’expression des femmes, « { coordinamenti femminilis, qui étalent actifs aussi bien au niveau des branches

professionnelles qu’au niveau confédéral (mterprofessmnnel)

Les années quatre-vingt-dix ont donc été marquees par une nouvelle institutionnalisation de ’expression des
intéréts des femmes par les Comitati pari opportunita (CPQO; d’origine conventionnelle, prévus par les
conventions collectives de branche et par les accords d’entreprise. Ces Comités pour I’ evalne des chances sont

* des instances paritaires de proposition et de concertation sur les différents aspects des politiques du personnel
concernant les femmes au travail: leur création margue le passage de la discussion & Pintérieur des
« coordinamenti femminili » des syndicats, a la promotion d’actions ponctuelles de sensibilisation du personnel,
d’enquétes sur les conditions de travail, de formation et de reclassement de groupes de femmes « a risque »,
d’intervention sur les horaires, d'actions en faveur des fernmes rentrant d'un conges de maternité, etc., ¢’est-a-
dire d'un type de discussion souvent idéologique et abstrait, touchant surtout les permanentes et militantes
syndicales, & un effort de mise en ceuvre dans dés situations concrétes de mesures visant & ré-&tablir des
conditions effectives d’égalité des chances pour des groupes de salariées.

Conformément  la nature de telles instances, considérées comme des instances de concertation au niveau de
la bré.nche ou.de Pentreprise, 'activité réalisée en leur sein a tendance & se présenter comme une activité de
propesition et de gestion conjointe d’initiatives en faveur de "égalité de chances des femmes au travail {comme
exemple, on peut citer les projets de réaménagement des horaires chez Zanu551 de reclassement des secrétaires
de bureau chez Italtel; de formation de femmes-chauffeurs dans les entreprises de transport local; de fonmation-
reclassement sur des métiers techniques dans les chemins de fer; d’information et de formation pour les femmes
3 Pissue de leurs congés de maternité dans les banques, stc. ). La présence de telles instances d’origine
conventiomnelle, assez répandue dans les grandes et moyennes entreprises, dans les branches, les ministéres, les
untversités, les collectivités locales, les services publics, ne correspond pas, toutefois, & une activité ayant partout
la méme qualité et le méme intérét. 1i semble qu'en réalité une Borme partie des Comités pour P’égalité des
chances vivent une vie incertaine et qu’ils sont trop faibles pour étre pris en considération par 'entreprise et par
son interlocuteur syndical. Par ailleurs, souvent, ils n'ont pas une vision trés claire de leur mission et des
modalités d’interaction avec I’activité de négociation coljective et de représentation du personne] d'une part, de
gestion du personnel d’autre part.

1l ne faut pas oublier que leur mission interfere fréquemnment avec la mission d'autres organismes
institutionnels prévus par des lois et mis en place différents niveaux : national, régional, provincial et mummpal

en tant qu’instances de promotion de 'égelité hommes/femmes dans la vie politique et sociele. On a assisté en
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fait 4 une multiplication incroyable d’organismes d’égalité qui arrivent difficilement a se coordonner, ce qui sans
doute nuit 4 Pefficacité de leur action.

Mesure législative et action syndicale: la promotion de Végalité des chances au travail consécutive a

Ia loi de 1991

La création d’une multiplicité d’organismes, conventionnels et institutionnels, ayant pour mission la
promotion de J’égalité des chances est liée de fat;:on directe a la loi 123 de 1991, visant, & travers des mesures
d’actions positivés, 3 favoriser 1'emploi des femmes et & éliminer les obstzcles qui empéchent la réalisation
effective de I'égalité au travail. La notion d'égalité substantielle s’inspire directement de I'art. 3, alinéa 2, de la
_Constitution républicaine de 1948.

L’implication des syndicats dans la mise en euvre de la loi est importante, mais souvent indirecte ; d’une
part, ils font partie d'un organisme national institué par la loi aupréé du Ministere du Travail et de la Sécurité
Sociale, Je Comité National poui' I'Egalité (Comitato nazionale di paritd : CNP)j, ayant pour mission la
promotion des objectifs envisagés par 1a loi, et notamment Je financement de projets d’action positive présentés
par les entreprises, les établissements publics, les organisations syndicales, les centres de formation
professionnelle. D autre part, les syndicats peuvent représenter les salariés en justice dans les litigas individuels
pour demander au juge I’annulation des effets d’un acte discriminatoire.

L’implication des organisations syndicales est plus importante dans la mise en ceuvre des finalités de
promotion ; le soutien 4 I’adoption d’actiors positives volontaires par les entreprises, les organisations syndicales
et les centres de formation professionnelle est assuré par des ressources publiques, destinées & financer les
meilleurs projets retenus. I1 faut signaler que, dans la fonction publique; "adoption d’actions positives n’est pas
volontaire mais en principe obligatoire. Non seulement les syndicats eux-mémes peuvent &tre bénéficiaires
d'actions positives, mais surtout la loi assure une priorit¢ de financement aux projets qui, dans les entreprises,
ont fait I’objet d'un accord entre les employeurs et les syndicats. 11 est évident que dans esprit de la loi le
syndicat est congu comme le principal promoteur d’actions positives dans le travail. La composition tripartite du
Comité National, organisations syndicales gt patronales les plus représentatives, associations feminines les plus
représentatives (celles qui ont dans leur statut comme but principal la promotion de I"égalité homme/femme dans
le ravail), assure une cohérence d'ensemble, dans Iévaluation des projets et dans le suivi de leur mise en @uvre,
4 cette fonction de promotion.

En revanche, !a solution retenue pour lutter contre les discriminations de genre a été différente : dans ce cas-
14, on n'a pas cornfié au syndicat la représentatior. en justice des droits des femmes discriminées dans !'accés au

travail ou dans le rapport de travail, mais on a créé un nouveau sujet institutionnel, le/la conseiller/ére d’égalité,
présent au niveau national, régional et provincial (au total, on en compte & peu prées une centaine), qui agit en
justice dans les conflits collectifs de travajl ayant pour objet une discrimination collective, méme indirecte, qui
touche une pluralité, méme indistincte, de femmes. La représentation en justice par un sujet institutionnel, la
notion de discrimination indirecte (qui dérive d’un acte ou d'un comportement de 1'employeur apparemment
« neutre », ayant des effets proportionnellement plus défavorables pour les fernmes), le renversement de la

charge de la preuve, I'admission de la preuve statistique, la condamnation de la part du juge, en cas de

55




discrimination, 4 la mise en ceuvre d’un plan d’actions positives par I’employeur, constituent les instruments
visant 2 assurer une lutte efficace contre les discriminations au travail.

Le bilan qu’on peut tirer de I’application de la partie promotionnelle de la loj montre I"implication, en & anﬁ,
d’environ 25.000 femmes dans environ 500 projets d’action positive financés par le Ministére du Travail. La
plupart ont été des actions externes aux organisations : actions de formation, de re-motivation au tavail, de
reclassement de groupes de femmes 2 risque, de femmes au chémage ou de jeunes femmes sans emploi vers Ie
travail indépendant, les coopératives et la création d’entreprise (couvrant les retards dans la promulgation du
réglement d’.application de la loi 215/1992 sur le soutien 4 la création d’entreprise par des femmes). Beaucoup de.
ces projets visent la relance de métiers traditionnels, ou, a I’inverse, la préparation de jeunes femmes a des
professions techniques ou d’av_enir, au travail a distance ou télétravail, la sauvegarde de vocations territorizles
dans 1"artisanat et le tourisme, la création de services dans les aires protégées (sites archéologiques et culturels,
bio-parcs, etc.). S’y ajoutent des projets de pré-orientation dans le systéme éducatif pour orienter les filles dans
des filidres techniques ou scientifiques avant que qu'il ne soit trop tard et_qué la force d'inertie des stéréotypes
sociaux et familiaux n’agisse : dans quelque cas, I’action de. pré-orientation. -vers des métiers «masculins»
s’adresse aux filles et 4 leurs méres.

* Les projets d’action positive destinés aux salariées a I*intérieur des organisaticns ont surtout porié sur les
systemes de classification, I’aménagement des horaires, les mesures en. faveur de salariées-méres, 'accés & des
professions et métiers en développement ol les femmes sont sous-représentées, I’ innovation organisationnelle, la
formation aux politiques d’égalité de chances de cadres chargés de la sélection et de la gestion du personnel. 1
s"agit d'actions conerétes, qui souvent laissent'une frace dans [’organisation (promotion de femmes & des
niveaux supérieurs, modulation des horaires, modalités de sélection ndn défavorables aux femmes, correction
des déséquilibres de genre dans quelques professions ou métieré, etc.). Leur limite tent au fait qu’il s’agit de
micro-actions, ayant un impact limité & P"atelier, & I’entreprise ou au petit espace territorial et, de toute fagon,
limité par I’insuffisance des ressources qui leur sont COTSAcrees. R

Comme on Ie verra plus loin, les orientations de Ia loi 125 traduisent Iidée de concertrer les financements
publics prévus par la loi sur des actions positi-vcs « de systéme », destinées 4 modifier au niveau macro (branche,
pactes territoriaux ) les régles.fondant I'organisation.du travail et les roles i Dintérieur de 'emtreprise ou de
]’organisatioh, avec I'ambition de pousﬁer la pratique de la concertation sociale vers des actions de qualité qui
aient un impact durable sur les organisations (entreprises, administrations publiques, associations syndicaleé et
patrohalés).

Un point assez critique dans I'application de la joi concemé la lutte contrz les discriminations : dans le
groupe d'experts du Comité Nationalié pour FEgalité, qui esf compétent pour donmer un avis sur les actions en
justice des conseilleres d'égalité, on a pu constater dans le trajtement des cas -signalés que certaines
discriminations indirectes sont issues des régles conventionnelies : Age, traitement différent des travailleurs a
1emps partiel qui dans 72 % des cas sont des feﬁ-u-nes, progression de carriéres, etc. Les procédures de
conciliation de plusieurs conflits survenus dans de grandes entreprises ont montré la difficulté de s”orienter vers
des pratiques non discriminatoires et le risque de rupture des gquilibres internes aux entreprises {entre managers
et délégués syndicaux) provoqué par )’adoption de nouveaux systémes (de promotion, d’évaluation, de politique
salariale, etc.) moins discriminatoires. Il s’agit d’un probleme encore mal cemé ; le manque de données

statistigues, voire 'opacité des donnés disponibles a propos des salaires effectifs, rendent la luite contre ce genre
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de discrimination assez difficile. Une importante recherche commandée par le Comité National 4 un groupe
d’ekperts devrait permettre de combler cette lacure, alors que 'instrument prévu par la loi, le rapport périodique
sur la situation du personnel (embauches, promotions, salaires, licenciements, chomage technique, contrats
atypiques, etc.) a rencontré des difficultés de mise en cuvre qui dissimulent ine attitude hostile des associations
patranales 4 informer les organismes de représentation des travailleurs et Ja conseillére d’égalité sur I'évolution
des emplois selon une perspective de genre, notamment en ce qui concerne les salaires effectifs.

Les deux effets de I’impact de la loi 125 sur ]c' syndicalisme militant féminin sont donc, d’un c5té, I'effort de
traduction dans des projets d’actions positives des discussions et des revendications des femmes face aux
problémes du monde du tavail; de Pautre, la canalisation prioritaire dans les CPO de cette activité de
propositicn et de concertation. Malgré cela, il faut dire que cette activité ne paraft pas capable d’influencer de
fagon significative la politique des syndicats, ol 1’on constate un intérét assez modeste pour les problémes

d’emploi et les conditions de travail des femmes.
-De Pégalité de chances au mainstreaming : un faux dilemme

Le monde féminin et féministe a été animé, suite & la Conférence de Pékin des Nations Unies de septembre
1995, par les nouvelles perspectives, issues des conclusions de la Cenférence, de mainstreaming et
empowerment : une consécration de cette influence a ét¢ la création, aprés les €lections de 1996 qui 2 vu la
victoire de la coalition de gauche, d’un‘Miﬁistéll'e sur ’égalité des chances, ce qui confere un poids plus
important aux femmes dans les lieux des décision et une prise en compte de la perspective de genire dans toute
politique d’une certaine importance. Dans les débats ﬁui cnt suivi la conférence de Pékin, les femmes se sont
partagées entre une approche radicale, considérant cette perspective de mainstreaming comme dépassant la
vieille conception fondée sur 1'égalité des chances et les mesures spécifiques en faveur des femmes, et une
approche plus réaliste et progressive qui, tout en. soulignant I'importance de 1" objectif du mainstreaming, insiste
sur la nécessité de maintenir des actions spécifiques en faveur des femmes, pour faire progresser dans les lieux
de travail une conception de 'égalité qui premne en charge les difficultés réelles auxquelles se heurtent les
femmes dans 1'orzanisation concréte du travail, d-g;'hqrai:es, des modalités de sélection 4 I"'embauche et dans les
promotions, des parcours de formation, etc., considérant que des mégé]ités importantes persistent dans le pays et
qu'on ne peut pas affirmer que P'approche égalitaire ait déja produit des résultats tout 4 fait satisfaisants. La
crainte des femmes qui sont les plus proches du monde du travail est le risque que I'approche mainstreaming

_puisse constituer un alibi face aux inégalités réelles qui pésent encore sur le travail féminin en Italie. Un point
d’équilibre entre les deux appraches parait recherché par une nouvelle loi de mai 2000 (loi n. 196), qui vise a
renforcer les instruments prévus par I’ancienne loi 125 dans la perspective de I'égalité de chances ; tout en
‘mentionnant comme stratégique la perspestive de mainstreaming dans d;importants documents du gouvernement
(cf. la directive 'Prodi-Finocchiaro_ du 8 mars 1997 destinées aux administrations publiques; la joi sur les
statistiques de genre et la recommandation sur I'évaluation de I'impact de genre de toute décision concernant la

politique de I’'emploi ).
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Dimension de genre el concertation

L’activité des adjoint(e)s aux maires qui sont chargé(e)s des «temps des villes» constitue 1’aspect le plus
intéressant de l’expérience des femmes dans Ja-concertation territeriale : la modulation et ia flexibilité des
horaires publics qui intéressent particuliérement les femmes résultent de I’expérience politique et administrative
des femmes élues aux élections municipales et régionales. L'aménagement et la flexibilité des horaires dans les
services publics et sociaux, la création de « banques du temps» par I'organisation d'un systéme d’échange
d’heures entre personnes qui rendent de fagon volontaire des services & la collectivité {garde d’enfants en dehors
des horaires scolaires, animation, accompagnement de personnes dgées aux visites médicales, courses pour des
i:ersonnes agges ou malades qui vivent seules, etc.) ont été soutenus par des lois régionales ou des réglements de
municipalités, dans le but exprés de favoriser la conciliation entre vie professionnelle et charges familiales et de
« rendre les villes plus amicales ». Cette expérience de concertation au niveau territorial emre les pouvoirs
publics et différentes organisations parmi lesquels les syndicats de travailleurs des services publics (collectivités
locales, services de transport, santé, €coles, etc.} est liée 4 I'engagement d’une vague de femmes adjointes aux
maires, qui ainsi ont su rendre visible Pattention aux problémes des femmes dans leur vie quotidienne, en portant
dans leur habit institutionnel leur expérience militante dans une culture des services plus proche des femmes.

Au chapitre de la concertation territoriale, I'expérience des pactes territoriaux et des contrats de zone ne
constitue pas, en revanche, une expérience positive en ce qui concerne la mobilisation sur des thémes proches
des intéréts des femmes. La priorité donnée 2 la création d’emplois, & ia reconversion de sites productifs et i la
concentration dlinvestissements publics et privés aboutit en effet rarement 4 prendre en compte Iintéret

spécifique des femmes.

Négociation collective et genre

L’influence d'une approche de genre dans la négociation collective est plus évidente dans les branches a forte
présence féminine, telle que le textile-habillement, ol se sont déroulées des négociations sur ’annualisation des
horaires qui ont permis de sauvegarder beaucoup d’emplois dans le textile, a la différence d’autres pays
européens. On a également quelques exemples dans les branches majoritairement masculines : par exemple,
dans les chemins de fer, un accord collectif a institué un systéme de quotas pour les embauches de femmes selon
des pourcentages variables selon les bassins d’emploi locaux,

Parmi d’autres thémes, celui du ternps de travail parait le plus sensible & I'influence féminine, les fernmes se
montrant plus attentives aux différenes déclinaisons des besoins individuels. Une attention spécifique a la
position des femmes dans le systéme de classification s’observe dans le secteur textile, ol la convention
coilective signée en avril 2000 envisage des parcours de formation et de requalification des OS, en graﬁde
majorité des femmes.

L Italie est également concernée par le débat sur les compétences et ses implications pour'Ies femmes : ce
débat aura-i-i] des conséquences en termes de réduction des stéréotypes hommes/femuries & travers une analyse
plus fine des compétences détenues par les salariés ? Voild un terrain d'action pour les années & venir, envisagé

- par le Comité National comme terrain d’expérimentation de nouvelles actions de systéme.
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Les dispesitions des nouvelles conventions collectives de branche des entreprises des nouveaux services
(comme la téléphonie mobile) font apparaitre la reconnaissance d’une flexibilité accrue des conditions de
travail : les données de )’Observatoire sur la flexibilité institué auprés du Ministére pour I’égalité des chances
mettent en évidence le risque d’une marginalisation des femmes dans le marché de I’emploi en I'absence de
politiques actives de formation continue.

En ce qui concerne la réglementation du travail de nuit, la situation italienne se caractérisait, c,omma.en
France, par une interdiction du travail de nuit des femmes sauf dans le cas ol avait été conclue une convention
ou un acsord collectif de branche ou d’entreprise qui déi’ogeait 4 laloi. Laju:ispmdence de la Cour de justice, en
contradiction avec un amrét de la Cour Constitutionneﬂe qui considérait que cette possibilité de dérogation

conventionnelle sauvegardait Je principe d’égalité hommes-femmes, a imposé une réglementation conforme au

droit communautaire. Les partenaires sociaux ont donc signé un accord sur e travail de nuit, dont le contenu a

ensuite été repris par la loi. Cet accord maintient I'interdiction du travail de nuit pour les femmes enceintes, et
pour les méres ayant un enfant de moins d’un an ainsi que pour les personnes qui ont le soin d’enfants ou
d’kandicapés. De toute facon, la faculté de signer des accords dérogatoires créait bea_ucoﬁp de problémes aux
syndicats sous [’empire de 1’ancienne lpi : on I’avait vu, par exemple, avec I’accord Fiat Melfi, ol "implantation
de nouvelles usines automatisées était conditionnée & 1'acceptation de conditions d’embauches qui prévoyaient
notamment le travail posté pour tous. . _

Le temps partiel constitue un autre sujet intéressant : la loi italienne de 1984 avait confié 4 la négociation
collective une place importante dans la réglementation de cette forme d’emploi. Les résultats de la négociation -
mettent en £vidence la grande méfiance des acteurs collectifs par rapport au développement du temps partiel, en
en limitant I’usage a des proportions trés limitées de salariés, en excluant son usage pour les catégories les plus

élevées (cadres, dirigentf), en prévoyant des mécanismes de progression de carriére qui manifestent les préjugés

.selon lesquels les salariés & horaire réduit ont un rendement inférieur et sont par conséquent exclus des

promotions et des modalités de salaire au rendement, établissant par l&-méme une idée « punitive » du temps
partiel qui n’était pas dans la loi. La nouvelle loi de 2000, conforme a la directive cornmunautaire de 1998, tout
en assurant le principe de non discrimination des traitements assurés aux travailleurs a temps partiel, fait justice

de ces préjugés.
Perspectives
La nouvelle loi 196 de mai 2000 a comme objectif de compléter et de renforcer le cadre instrumentat prévﬁ

par la loi 125 en relancant les actions positives pour 1'égalité hommes-femmes dans le travail : les nouvelles

lignes d’orientation pour le financement d’actions positives, approuvées par le Comité National pour I'Egalité au-

-cours de 1'été 2000, ont comme but de faire revenir les projets « au cceur des organisations », stimulant un débat

plus incisif aprés une phase expérimentals qu'on considére comme terminée. Elles prévoient notamment des
mesures visant a améliorer les possibilités d’agir en justice pour faire établir 'existence de comportements
discriminatoires en renforgant le réseau des conseilléres d’égalité qui agissent aux différents niveaux. On touche-
12 un point assez critique de la loi 125, qui n’avait pas confié la représentation en justice des droits et intérets
collectifs des femmes discriminées aux syndicats, comme certains 1’avaient proposé lors de la discussion

parlementaire ; la solution avait était écartée au motif que le syndicat n’était pas considéré comme titulaire du -
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droit & la non discrimination mais pouvait, par contre, étre co-responsable de dispositions de nature
-discriminatoire cSntenue's dans une conyentio_n collective,

Les nouvelles dispositions essayent de répendre & la question : pourquei ¥ a-t'il peu de contentieux en la
matiére 7 En effet la réponse n’est pas facile & trouver : malgré une « bonne » loi, anticipant sous plusieurs
aspects la directive communautaire sur la charge de la preuve, on n'a pas eu |’occasion en Italie de voir
g’affirmer de grandes crientations jurisprudentielles en matiére de discriminatipn en raison du nombre trés limité
d'actions en justice : la représentation syndicale des intéréts des salariées aurait-il pu sensibiliser le syndicat a ce
probléme 7 Refuser cette capacité d’agir en justice 2 la place des salariées a-t—il-accru I'indifférence syndicale par
rapport zu probléme ?

La loi 196 renforce aussi la possibilité d’actions pour I’égalité professionnelle dans la fonction publique, en
soulighant la fonction exemplaire de I’administration publique en tant quemployeur : dans ce cas-1a le non
respect de I"obligation de prévoir des plans d’action positive tous les trois ans est sanctionné par 'impossibilité
d’embaucher de nouveau personnel. Pour le secteur public, la correction des déséquilibres dans la représentation
des femmes au moment des embauches ou des promotions (il est réputé qu'il y 2 sous-représentation dans une
qualification’ ou sscteur quand un genre est représenté par moins d’un tiers de ﬁersbnnes dans cette gualification
ou ce secteur) doit en particulier étre réalisée par un principe de préférence a qualification égale, pour des
candidates femmes et par I’gbligation de motiver le choix éventuel d’un candidat du genre masculin, selon les
récents arréts de la Cour de justice (cf. la jurisprudence de la Cour, C-409/95 du 11 novembre 1997, arrét
Marschall, et C-158/97 du 28 mars 2000, arrét Badeck, en matiére de quotas en faveur du genre sous-.
représenté).

Enfin, participe de ce mouvement en faveur de 1’égalité la loi 53 du & lma.rs 2000 sur les congés parentaux qui
en réalité aborde d’autres thimes comme celui des congés de formation et des horaires des villes. La loi institue
un fond spécial pour financer la mise en place d’horaires flexibles dans les entreprises lorqu’ils ont comme

objectif de concilier vie familiale et vie professionnelle.
Conclusion

Les développements qui précédent sur les rapports entre action"syndica'le et prométicin de ['égalité
prefessionnelle montre que, dans ce domaine; I'action syndicale est assez fortement imbriquée dans un réseau
institutionne! : 14 notion centrale d’action positive, comme affirmative action, indique qu’il s’agit d*une mesure
temporaire, ayant pour but de remédier 4 un déséquilibre existant dans les conditions effectives d’emploi des
femmes. Cette notion signifie qu’on se situs du ¢8té des femmes pour leur rendre (au moins) des chances ggales;
elle implique de lui consacrer des ressources qui doivent s’accompagner de mesures promotionnelles pour
favoriser I'adoption de tslles actions par les employeurs.

S’il est vral que dans [2 perspective de la loi italienne le syndicat est I’'un des sujets promoteurs d’actions
poéitives, comme le sont également les entreprises et d'autres organisations, il faut souligner que, malgré les
quelques actions positives congues par les syndicats pour leurs adhérents, visant & un rééquilibrage de genre 2
I"intérieur des appareils syndicaux, on n’a pas assisté 4 une amélioration significative des niveaux de
participation des femmes & 'activité syndicale et/ou du degré de leur influence sur les décisions prises par

I'organisation syndicale. L*égalité des chances n’est jamais devenue dans les faits une réelle priorité syndicale.
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De ce point de vue, |"influence exercée par les débats qui animent les milieux féministes parait plutdt de nature
culturelle : dans les lisux de décision auxquels elles participent, les femmes ont en fait souvent favorisé des
modéles normatifs plus proches de la sensibilité des femmes, marqués par une attention croissante aux choix
individuels des personnes (horaires, congés, travail atypique, formation), & leurs besoins, & leur situation
concréte, Cette influence pourrait favoriser dans le débat syndical une attention plus forte aux guestions de
valorisation de l'apport des personnes dans les contextes de travail par la redéfinition de modéles
organisationnels qui améliorent leur niveau de qualification ou de compétences. L zpport concret de I’expérience

des actions positives sur ce terrain parait important. Mais on n’en est qu’au début.
P P P q
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Inégalités professionnelles dans les conventions collectives

1) Cadre général

Cette intervention veut offrir un cadre général sur le contenu des Conventions Collectives en Espagne 2 partir
de la perspecﬁve du principe de non-discrimination pour raison de sexe.

Tel qu'on le verra dans ce qui suit, I’analyse de ces Conventions Collectives nous améne & conclure a une
évolution intense de leurs contenus lesquels permettent de saisir des changements trés significatifs en faveur de
I’égalité. réelle « homme:—femmé » dans le travail salarié. Pourtant, cette évolution est en cours aujourd’hui, ce
qui fait que dans Jes Conventicns Collectives on peut toujours trouver des points qui correspondent encore a une
conception ancienne du principe d’égalité (1’égalité formelle). Et encore : il n’est pas surprenant de trouver dans
les conventions des clauses qui aient la prétention de garantir 1’égalité, allant méme jusqu’a établir des.mesu.res
d’action positive poui' les femmes, 4 coté d’autres clauses toujours discriminatoires. Dans ce qui suit je vais
montrer quelques caractéristiques significatives des Conventions collectives espagnoles.

En premier lieu, il faut davantage préciser le rdle joué ba.r les Conventions Collectives dans 1’actuelle -
ordonnance professionnellé espagnole. A ce sujet nous remarquerons trés briévement que : '

* La Constitution espagnole de 1978 reconnait dans son article 37 le droita la négociatio'n collective, ainsi
que le signale le caractére légal obligatoire des Conventions Collectives. .

* Le rdle des Conventions Collectives doit &tre envisagé dans le cadre de la Réforme professionnelle de

1594.

- Jusqu'a Ta Réforme professionnelle de 1994, e role joué par les Conventions collectives consistait, presque
toujours, & « améliorer » ce qui &tait déja régulé par les lois étatiques. A partir de ]9-94, l2 loi ne réglemente plus
des questions importanies comme‘la structure des revenus, et cela revient aux Conventions collectives. De
méme, dans d’autres questions comme la durée possible de quelques contrats de travail, 1a loi va étre app-]iquée
de fagon supplétoire, c’est 4 dire, seulement dans les cas ol la convention correspondante n’explicite rien de
différent en la matiere. Différent veut dire « différent » : soit meilleur, soit pire d= ce que la loi dit.

- Dans cette réforme il y 2 une évolution dans la régulation de quelques dreits ayant un rapport avec 1*égalité
‘homme-femme. Ainsi, 'article 28 de « ["Estatuto des Trabajadores » ne parle plus d’égali‘cé de rétribution « pour
les mémes travaux », mais d*égalité de réiribution pour des « travaux de méme valeur ». Depuis 1994 la
iégislation professionnelle espagnole est en train de changer de fagon constante et profonde. Par exemple, sur la
question- des droits relatifs 2 la naissance et I’adoption des enfants, 2 la réglementation des Contrats & Durée
Déterminée (CDD) et "a temps partiel, aux Entreprises de Travail Intérimaire, & la Prévention des Risques
Professionnels, & la Sécﬁrite’ sociale, etc... Tout cela rend difficile le travail d’actualisatior des Conventions

Collectives.
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- La Réforme de 1994 2 aussi 1mp11que la dérogation des « Ordenanzas Profesionales » (normes approuvées
par le Ministére de Travail depuis 1942). Il s’agissait de normes qui réglementaient en détail les rapports de
fravail dans chaque secteur ou branche d’activité. Seulernent 15 parmi les plus de 160 normes approuvees
avaient 6té dérogées en 1994, Or, malgré cette dérogation « formelle » des Ordenanzas Profesionales, les
Conventions Collectives Espagnoles continuent de définir leurs contenus car intégrés dans des sujets tels que la
classification professionnelle, le salaire, les sanctions, 1’accés et Jes promotions professionnelles entre d*autres.
Ainsi, une partie du contenu de nos conventions maintient une dimension qui anjourd’hui est coniraire au
principe de non-discrimination de sexe de la Constitution espagnole, car dans les années 40, 50, 60 (guand
lesdites Ordenanzas ont Eté approuvées), la régulation du travail des fermnmes répondait a un modé]elqui'
aujourd’hui peut-€tre ccn51dere comme contraire au principe d’égalité actuel.

- Parmi les manifestations les plus claires des discriminations professmnnelles sub1es par les fernmes en
Espagne, les discriminations saianales ont une jmportance particuliére. Une bonne partie des arréts -qui ont

" permit de determmer I’existence de la discrimination ou de la dlscnmmatlon indirecte- avait & voir avec des
situations inégalitaires pour les femmes en matiére de rétribution.

Comme une incidence, notons que le contexte ot nos Conventions Collectives sont négociées et appliquées
est caractérisé par des taux de chémage ¢levés, ainsi que par des différences importantes dans la situation
professionnelle des hommes et des femmes. Selon les donnees publiées par le Ministére de Travail®, I’embanche
en CDI et 1a conversion des CDD en (DI surviennent majoritairement dans le cas des travailleurs masculins®*.
On constate ici une tendance qui se consolide malgré les mesures spemﬂques en faveur de l‘embauche des
femmes en CDI et de la conversion de leurs CDD en CDL

Un autre des aspects qui mérite noire attention c’est la sitpation du chomage, qui affecte 21.6% des femmes
actives, alors que le taux est de 10.5% chez les hommes. De plus, les hommes bénéficient de 1'assurance

chémage dans une proportion plus €levée que les fernmes, situation due une forte polarisation croissante entre
ceux qui trouvent un travail rapidement et ceux, de plus en plus nombreux, que cherchent un travail pendant
longtemps. Clest a dire, I’ angmentation de la durée du chémage est proportionnelle chez les hommes et les
fernmes, bien que ce soit parmi ces derniéres que le groupe de celles qui mettent plus de deux ans a trouver un
rravéi] augmeﬁte de fagon plus forte. .

Finalement, et malgré 1’évidence du propos pour avoir un panorama du degré d'adéquation des Conventions
& 'actuel principe de non-discrimination il est nécessaire aussi de revisiter tout le texte des Conventions (et
méme ce qu'elles ne disent pas) & partir de la perspective du principe de non-discrimination, done, et pas

seulement de s’en teniT aux seules clanses relatives audit principe.
2) Inégalité et discrimination dans les Conventions Collectives
L’analyse des Conventions Collectives relatwes aux discriminations salariales pour des raisons de sexe peut

se réaliser & partir de différents prismes. L’établissement de deux grands points peut- -&tre la forme la plus cla1re

de résumer la richesse des contenus offerts par ces normes. Le premier rassemblerait la diversité de situations

"% Boletin de Estachstlcas Laborales n.60. 2000
¥ Op. cit. Page 129-133 (Données Enquéte Population Active)
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discriminatoires qui peuvent étre trouvées dans les Conventions Collectives. L'autre traiterait des formules de

correction des discriminations qui s’articulent dans les conventions.

Dans Jes Conventions Collectives actuelles, on peut trouver quelques situations de discrimination directe et
ouverte. Le plus commun c’est |"établissemnent de catégories professionnelles de genre féminin auxqueiles I'on
attribue une rétribution inférieure 2 celles des hommes ayant des fonctions similaires. Ce type de situations
dérivent majoritairement de la reproduction dans les Conventions Collectives de ce qui avait été prévu dans les -
Ordenanzas Profesionales auparavant. Depuis les années 80, les conventions‘ont gliminé progressivement Ces
simations discrimina‘t_oifes, mais pas toujours de fagon trés « heureuse ». De méme, une fois quon assume une

conception moderne du principe de non-discrimination, on peut identifier des sitnations de discrimination

indirecte, non-dérivées d’un traitement défavorable établi directement en fonction du genre, mais dérivées de

pratiques neutres dont les effets constituent une forme de discrimination.,

Pour trouver un exemple fypique de la premiére simation on peut revenir & la Convention de 1"Industrie

Textile et de la Confection, ot I’Ordenanza Profesional avait été en vigueur pendfint plus de viﬁgt ans, ainsi que
les critétes établis par la nommenklature des postes de. travail pouf 'Industrie Textile de 1966, Dans la

convention collective de ce secteur d’activité™, il existe toujours des différences dans les catégories

professionnelles en fomction du sexe des travailleurs, et les fravailleuses sont toujours moins rétribuées. Dans

lannexe VI pour les Industries Auxiliaires du Textile (branche de Jeaw), on’ touve « 'officielle» et
« P'officielle spécialiste » face 2 « I"officiel » et « officiel spécialiste »%; la différence salariale entre gux €
maintient dans les termes établis en 1960. Cette différence est née de la diversité établie dans les coefficients de

qualification ‘et selon lesquels on déterminera par la suite le salaire de base et la pratique totalisée des

compléments salariaux. Lé coefficient d’une officielle est de 1.20, et celui d’une officielle spécialiste de 1.25;

alors que celui d’un officiel serait d'un 1.45, et de 1.50 celui d’un officiel spécialiste. On doit parler ici de

discrimination directe, car c'est le sexe des travailleurs qui est le facteur déterminant la différence salariale ; et

de discruninaticn guverts, car l'existence de ce ftraitement discriminatoire est évident. Ce type de situations a
proliféré aussi bien dans les conventions sectorielles que dans les conventions au niveau des entreprises.
On peut aussi TOUVer des preuves de discrimination gachée dans les conventions actuelles. Par exemple-dans

la Convention Collective du secteur des Arts Graphigues ou dans le secteur des Chaussures. Dans les deux textes
—tout en reproduisant ce qui gtait préva dans les Ordenanzas respectives de ces sectenrs- on parle depuis le début

des « métiers féminins » (pour le premier secteur) et du & personnel féminin » (pour le secteur des chaussures) ;

cette différence dans la classification professionnelle était accompagnée, bien gvidemment, d’un préjudice
salarial pour les travailleuses. Ainsi, dans la Convention des Arts Graphiques, une officielle de premier degré des
metiers féminins allait gagner au maximum le salaire équivalent & celui d’un officiel de troisieme degré de

n’importe quel autre groupe professionnel ; la Convention des Arts Graphiques grablissait la méme situation pour

le personnel de production féminin par rapport au persormel de fabrication masculin.
Dans les deux cas, dans la révision des textes effectuée en 1984, ’on a corrigé formellement la Convention,”

en éliminant les classifications professionnelles « sexuelles », mais en gardant, par contre, le méme traitement

salarial. Dans la Convention des Arts Graphiques apparaissent, aveC la révision, des « métiers

» BOE du 8 juillet 1992
% Daps la classification francaise des emplois, « officiel/le » correspondrait & « Quvrier/ére Qualifié/e », et

« officiel/le spécialiste » & « Ouvrier/ere Spécialisé/e » (note de la traduction).
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complémentaires » et dans la chaussure, on va diviser le personnel de fabrication en deux groupes (Groupe 1 et
. ' '

Une nouvelle tévision effectuée en 1591-92 allait faire disparaitre les différences salariales entre ces deux
groupes dams Je secteur de la Chaussure, tout en égalisant donc les niveaux des salaires des hommes et des
fernmes ; la situation dans la Convention dés Arts Graphiques reste la méme.

1l est fréquent aussi de trouver des situations de discrimination dans les politiques d’amélioration sociale des
entreprises, quand elles choisissent de diriger leurs actionys sur des situations de nécessité dérivées des accidents
ou des maladies, mais en oubliant la maternité. '

Les Conventions Collectives peuvent donc transformer les discriminations antérieures 2 leur rédaction, ﬁais
aussi générer des nouvelles situations discriminatoires, notamment les discriminations de type indirect, en
établissant, par exemple, des conditions de travail différentes pour les travailleurs, non pas en fonction du genre
mas & partir d'autres variables telles que la durée temporaire du contrat de travail ou Ia journée 4 temps partiel -
toutes choses qui ont des effets trés négatifs pour les travailieuses en particulier. On peut donner 'exemple de Ja
Convention Collective de « Bimbo» (entreprise alimentaire) qui, aprés la tentative d’exclure les travailleurs
temporaires de son cadre d’application ~traitement considéré d’ailleurs comme discriminatoire par la Cour
Constitutionnelle espagnole-, maintient aujourd’hui la séparation entre ces deux catégories professionnelles
(travailleurs 2 CDl et a CDD), les CDD se voyant attribuer des conditions économiques inférieures. Il faut aussi .
remarquer que, depuis 1994, on est en Tan d'éliminer progressivement dans les Conventions espagnoles le
« complément salarial &’ ancienneté » dont bénéficient les travailleurs 2 CDI; on est donc en train de créer une
autre sitnation discrinﬁn_atoire dans les salaires pour les femmes, sachant que ces derniéres ont des taux plus
Slevés de travail temporaire et de ce fait ont des rétributions inférieures. Dans le secteur de I"alimentation des

sléments confirment déja cette affirmation.

3) Elimination des discriminations dans les Conventions Collectives

Le dewxiéme élément 4 remarquer dans les conventions collectives, en ce qui concemne le principe ds non-
discrimination pour des raisons de genre, c’est I'articulation de formules spécifiques pour ©

- Eliminer les discriminations existantes

- Eviter les situations de discrimination furures

- Compenser les effets produits par les discriminations antérieures.

Crest pourquoi, en général, les Conventions Collectives espagnoles adoptent les types de mesures sujvants :

- D’une part, les Conventions Collectives vont éliminer les références a des catégories professionnelles de
genre féminin ou émablir Je principe d’égalité formelle de chances homme-femme dans certains clauses, -tout
cela ayant pour but la correction formelle des discri;ninations. 1l s’agit méme de précisef en quoi son application
dans certains aspects comme 1'aspect salarial consiste. Dans ce sens, la Convention Collective sectorielle pour
I'industrie Chimique est paradigmatique, puisqile dés 1982 elle a &liminé son article 29 se référant a I’égalits
entre des sexe lequel affirmait que: « le travail réalisé par ie personnel masculin et féminin aura une rétribution
identique pour des wavaux de méme type et catégorie ». Avec cetie clause, la Convention Collective prenait une
conception restrictive du principe d'égalité de rétribution, car les travaux né devaient pas seulement étre les
mémes mais aussi leur catégorie professionnelle ; c'est 4 dire, les travaux devaient &tre pareils, aussi, du point de

vue formel. Tel quon I’a déja indiqué, ce genre de corrections dans les conventions ne fait que convertir les
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discriminations ouvertes en discriminations cachées car, 2 la base, on trouve les memes résultats aussi bien dans
‘le systéme de rétribution que dans la classification professionnelle. On peut poser I’exemple anecdotique de cette
convention qui a amené si loin cette correction formelle qu'aujourd’hui, pour sé référer aux fernmes enceintes,
elle le fait en termes de « travailleurs en état de gestation ».

- Dautre part, jes formules de correction ‘des situations salariales discriminatoires qui ne supposent pas
I’écalisation totale des niveaux de salaire mais 1"établissement de la disparition progressive de la discrimination,
sont, au mmoins en apparence, appelées de leur coté a jouer un role aussi important. Ainsi, le secteur de
Palimentation, dont ’Ordenanza Profesional établissait un traitement salarial négatif pour les travailleuses de la
section « d’emballage, empaquetage et finition » face aux -ravailleurs de la section de fabrication . Cette
distinction 2 ét8 révisée dans quelques conventions et, une fois constatée ’équivalence des travaux effectués par
Jes hommes et par les femmes, des meécanismes de disparition progressive de telle situation ont été mis en
oeuvre. Parmi les conventions qui ont adopté ce genre de formules, on trouve le cas de I"entreprise « Productos
Ortiz » 2 Malaga. Dans cette entreprise, et de fagon parallele & la convention en elle méme, on a accorde
I’élimination de la différence salariale dans un, délai de sept ans. De méme, dans 1'entreprise « Pycasa (La
Cocinera) » on appliquait urd systeme de valorisation du ravail selon les critéres typiques des travailleurs
masculins. Le méme systeme de disparition progressive de la différence salariale a ét€ accordé sur une échéance
de cing ans. D’autre part, et ceci est un élément important 3 retenir, ce genre de pratiques correctrices de 1a
discrimination de fagon prc;gressive Suppose le. non-respect du principe de non-discrimination pour raisons de
sexe établi dans la Constitution espagnole car, & partir du mandat constitutionnel, et une fols que la
discrimination est détectée, clle doit étre considérée comme inexistante dans sa sotalité. Ainsi, il ne suffirait pas
de rapprocher progressivement Jes miveaux des salaires des hommes et des femnies mais de les égaliser. A notre
avis, pendant qu’on corrige les discriminations on les maintient ] et ¢a s’opﬁose aujourd’hui aux exigences
dérivées d’une conception moderne du principe de non-discrimination.

1] est nécessaire de rappeler le danger contenu dans les pratiques d’égalisation comme celles que nous vEnons
de décrire, car, sous |’apparence d'une correction des anciennes discriminations, ces pratiques peuvent devenir
source de nouveaux types de discrimination. Un exemple : la Convention du secteur de Production de Géteaux,
qui établit en 1991/92 une augmentation salariale de 8% pour tout Vl'e personnel sauf pour le personnel de la
section « emballage et finition » (femmes), dont le taux est fixé 4 8.25%. Cette mesure, fondée sur la prise de
conscience des travailleurs masc.ulins et des patrons, répond 2 I"intention d’éliminer la discrimination salariale
vécue par e personnel férminin. Pourtant, si on vérifie les résultats d’une telle mesure &t, 3 la fois, si on calcule le
temps nécessaire pour gzaliser les rétributions, il nous faudrait 500 ans pour que ’égalisation parfaite se
produise.

- Dans les Conventions plus actuelles on envisage d’autres mesures ou actions positives, telles que' les
programmes de formation pour des femmes, ce qui doit favoriser leur accés aux postes de travai] mieux qualifiés
et rémunérés (Convention de 'industrie Chifnique); la préférence accordee aux fravailleuses enceintes pour
sarder leur poste de travail en cas de besoin de mobilis;ation externe d'un travailleur (Convention de V’Industrie
Siderometallurgique de Toledo) ; la préférence accordée & CEuUX qui ont des responsabilités famiiiales pour
maintenir |z méme journée de travail, voire les mémes horaires que les auirss travailleurs (Convention des Arts

Graphiques) ; des aides pour sarder les enfants (plus fréquentes).
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- Par rapport aux situations de rmaternité, les Conventions n’ont pas 1’habitude en général d’améliorer les
conditions établies par les normes étatiques, sauf certaines améliorations sociales (économiques) pendant les
conggés maternité. 7

- 1l faut aussi rappeler I'effet « égalisateur» pour les femmes des mesures qui s’établissent dans les
Conventions pour égaliser les conditions ds travail entre les travailleurs 2 CDD et & CDI ou entre les travailleurs
a ternps partiel et a temps complet. De la méme fagon qu'un traitement défavorable pour les travailleurs & CDD
ou  temps partiel a des rn3percu551ons négatives pour les femmes, les mesures qui gliminent cette situation sont
donc favorables aux femmes, bien que de fagon indirecte. Un exemple serait 1’élimination des compléments
salariaux d’ancienneté pour les travailleurs & CDI, ainsi que le « prix de permanence dans P'entreprise » pour le
méme collectif de travailleurs. '

- Le harcélement sexuel n’est presque jamais rappelé dans les conventions espagnoles, ou en tout cas de
ﬁgon indirecte. Quelques conventions le nomment tout en spécifiant la responsabilité de certaines commissions
chargées de prendre en charge, s’il y a lieu, les situations de harcélement. .

- Finalement, dans quelques conventions on a crée des commissions spécialisées dans ’égalité des chances
« homme-femme » (Nettoyage de bétiments et locaux). '

1a formation et I’information de ceux qui ménent la négociation des conventions‘ést un facteur indispensable

pour rendre possible I'amélioration de nos Conventions Collectives.

4) Conclusions Finales

11 est clair que le contenu des Conventions Collectives espagnoles de I'an 2000 n'est plus celui de 1980.Ona
beaucoup avancé dans quelques aspects rapportés au principe de non-discrimination pour des rajsons de sexe.
Mais ¢ est aussi vrai qu'il nous reste un bon bout de chemin a parcourn‘ La conclusion générale a faire est
l’mtense mutation terminologique et la mutation de fond qui. sont actuellement expérimentées dans les
Conventions Collectives espagnoles. Mais le processus nest pas fini. Cest pourquoi on peut trouver des
tendances contradictoires dans la négociation collective espagnole. Ce processus est la manifestation d'un
processus plus global, celui du concept de discrimination en tant qu’inégalité ou traitement défavorable que la
sociste ne veur plus tolérer et quin *affecte pas exclusivernent les discriminations en fonction du genre.

Le contexte économique et de crise de ’emploi, avec la diminution du réle réguiateur (normatif) de IErat,
conditionne le rythme, et méme ’orjentation des mesures adoptées pour aboutir & ’égalité réelle entre les

hommes &t les femmes dans le contexte du travail.
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Action collective et rapports sociaux de sexe

Ce papier donne a voir le cadrage théorigue critique el propositionnel de I ‘intervention. Celte partie
(dewx premiers chapitres) est relativement détaillée. Par contre, le développement de I'analyse prépre (troisiéme

partie) ne sera ict qu ‘esquissée. Elle a été développée oralement et sera reprise ultérieurement dans un article a

paraitre.

Nous entendons par « action collective » 'ensemble. des revendications, des modes de conflictualité et
d’entrée en lﬁttc, des mouvements sociaux et de leur gestion. Afin de Jimiter notre Propos, nous ne parlerons ici
que des actions callectives dans le cadre des sociétés salariales et méme, plus précisément, du salariat.

On I’a vu dans'les communications antérieures, 1a visibilité des femmes dans les actions collectives reste &
construire : -
o lewr .rappcirt au travail et a la revendication est difficilenent pris en compte,

- symétriquement a ce qui se passe dans le monde du salariat, se faire reconnziire comime une militante
« compétente » (syndicale ou politique) demande un déploiement de preuves qui e sont jamais exigées des
hommes.

En fait, si la société est aveugle et sourde au surchdmage, & la déqualification et & la précarité des femmes,
elle est tout aussi aveugle et sourde quand il s’agit de leurs revendications ou de I'importance des mouvements
qu’elleé impuisent. _

Et ceci entrainant cela, la dimension du gerre est le plus souvent absente du champ académique tel qu'il

5" auto-construit et 5’auto-reconnait autour des problémes de la conflictualité et des mMOUVEments sociaux.

Les « mouvements sociaux SEXUES N

L’objet de cette communication est donc de montrer, possible & partir d'exemples concrets, cornment les
rapports sociaux de sexe irriguent I’action collective. Le but gtant de (dé)montrer quune anai se faisant
I’impasse sur cette dimension : ) '

- se prive des outiis d'analyse pour comprendre le sens de 1a présence (ou de l’ébsence} des femmes dans
certaines luttes, et court ainsi Je risque soit de les interpréter par le biais de 1’idéclogie naturaliste, soit de les
décrire comme un en-soi particulier sans que cette spécificité in;[érpelle le corps social (Dunezat, 1959).

- se prive également de voir comment la mixité (ou la non-mixité) des mouvements influe sur la forme et

pévolution dans le temps de ces mouvements.
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Nous insistons ici sur la dimension « femmes » car ce sont elles les grandes adsentes des théories de )’ action
collective. Mais on pourrait en dire tout autant pour les hommes : ceux-ci sont simultanément omniprésents (par
le biais de Ia fausse universalité et par le fait que leur présence est hégémonique tant dans les instances de
direction des mouvements que dans les travaux et recherches : ce sont des mouvements 4 hégémonie masculine
sur lesquels on raisonne) et absents en tant que groupe social occupant uné place particuliére dans la
constellation des rapports sociaux. '

Or, si I'on admet que les mouvements sociaux dessinent la volonté d'un « nouvel ordre de vie », ;:omment
oser le postujat que ce « nouvel ordre » est pensé de la méme maniére par deux groupes gui, pour la théorie des
rapports sociaux de sexe, se sont constituss en opposition I’un par rapport i 'autre 7

C’est ainsi que i'ai avancé la notion de « mouvement social sexué» pour contribuer a debloquer I’analyse du
processus sexué de mobilisation : cette expression veut souligner que « les rapports seciaux de sexe imprégnent

en profondeur tous les mouvements sociaux [on pourrait dire : toute action collective], er que cette considération

 doit toujours éire présente quand on les analyse » (Kergoat, 1992, p.122). Un mouvement social est étroitement

serti dans une société donnée et ne peut que refléter - méme si parfois il tend 2 les remetire en cause- les formes

de divisian (sexueile) du travail et les rapports sociaux {dont ceux de sexe} propres 3 cefte société.
Inciter & formuler de nouveaux objets de recherche

Les remarques-qui précédent valent pour la quasi-totalité des travaux (et nous ne nous limitons pas & la
France) portant sur la conflictualité. Mais il est remarquable que les recherches qui prennent le genre en
considération se limitent trop souvent 2 etucher le mouvement fermmste ou les mouvements de femmes (par
exemple, le mouvement des méres de la place de Mai, en Arventme) Or la non-mixité de ceux-ci fait que, méme
s'ils pointent de nouveaux thémes de radicalisation (Picq, 1993), ils ne peuvent que trés difficilement servir de

modeéle pour analyser 'ensemble des mouvements mixtes (¢’ est-a-dire la majorité d’entre eux) puisque ceux-ci

" se construisent & partir de rapports sociaux multiples : salarial, racial, d’age, etc.

Cette tendance semble commencer a s’inverser depuis quelques années — et cela est peut-étre plus sensible
chez les doctorants et jeuries chercheurs. Et c’est tant mieux car si ’on admet qu'un mouvement social suppose
un travail de production de sens dans les rapports sociaux, comment fairs I'impasse sur les rapports sociaux de

sexe ?

En quoi le phénioméne de [action coliective est-il si fascinant? C’est que le regroupement, @ un moment
domné, d'individus auparavant atomiseés, le passage d’un groupe-agrégat a un collectif-sujet, 'entrée en lutte et
les modalités de gestion de cette lutte restent toujours des objets mystérieux. Les théories pourtant ne manquent
pas : théories du comportement collectif, de I’action rationnelle {cf le célebre paradoxe d*Olson), théories de la
mobilisation des ressources, concept de «nouveaux mouvements sociaux »*. Ou encore, les trois grands
paradigmes repérés par S. Béroud, M. Vakaloulis et R. Mouriaux (1998) comme étant en CONCWTence pour
analyser les mouvements Sociaux : il s’agit des paradigmes marxistes, bourdieusien et tourainien, qui tous trois

ont l'intéréc de traiter des rapports de domination et, en tout cas pour les deux premiers, du rée! et du
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symbolique ou du matérie] et de Pidéel, et de s'dtre intéressés, sous des formalisations par ailleurs fort
différentes selon que I’on pense a M. Godelier ou & A. Touraine, aux rapports hommes/femraes.

11 est nécessaire selon nous de nous situer par rapport aux clivages qui traversent ce champ d*études. Or, nous
I’avons vu, les nombreux ravaux (féministes dans la quasi-totalité des cas) sur les mouvements de femmes, ne
s'inscrivent pas dans le champ de 1a sociologie des mouvements sociamx, Or celle-ci, st son pouvoir explicatif est
insuffisant 2 nos yeux, pointe néanmoins, en les problématisant, de nombreux problémes, &t ceci malgré jeur
déficit sur le plan du genre. ‘

Tly a donc une sorte de trou noir qu'il s'agit de combler par une démarche critique de déconstruction ; sur le
plan épistémologique, il s’agit d’appliquer une grilie d’analyse critique tant aux MOUVEMEnts socianx qu'a leur
sociologie, de la méme maniére qu'on a pu le faire 2 la fin des années 70 au travail etala famille ou,

ultérieurement, 4 la déconstruction de la distinction entre privé et public.

" Application du cadre théorique : quelques exemples

Plus concrétement, je voudrais maintenant donner des exemples de cetie démarche critique 2 propos de points
qui semblenf nodaux pour une réflexion en termes de rapports sociaux de sexe™. Il s’agit: -
- du probléme de la constitution du collectif (unisgxué ou cosexue)
- du probleme des revendications, des enjeux de I’action collective (genre et salariat)

- de I’action collective, de 1a gestion de la mixité et du pouvoir.
1) Le passage du groupe at collectif ;: Un passage difficile pour les femmes”

L'événement (le mouvement social) a une fonction de socialisation; ilya fabrication d'un collectif. Mais ce
collectif o'est ni la fosion, i méme la co-présence de deux collectifs, I'un masculin et 1"autre féminin. Le
collectif est en général masculin, les fernmes ayant plutdt le statut d’actrices restant souvent & la périphérie de ce
noyau d’hommes qui-est 'soudé par un solide réseau d’habitus qu'elles ne partagent pas. Il n’est pas si simple
d’expliguer cette situation par une quelcongue volonté d’exclusion de la part des hommes (elle peut exister, mais
elle n‘expliqﬁe pas tout). C'est que les grc;upes de femmes deviennent -cifficilement des collectifs, et elles
deviennent trés rarement « sujet collectif » d’un mouvement social ou alors de fagom éphémére (les cas sont
nombreux dans I'histoire du mouvement ouvrier ; cf 4 titre d’exemple le trés beau livre de C. Auzias et A. Houél,
1982) .

Deux démonstrations sont a mener ici pour gtayer ces propos -

- 1a difficulté du passage du groupes au collectif en milieu de travall déqualifié ou peu qualifié tient au fait que

Jes femmes ne s& TecOnnaissent pas dans les autres femmes @ elles préféreraient souvent favailler avec des

27 pour la présentation de ces différentes théories, on peut se reporier 3 Neveu E. (1996, 1659). Signalons que la
seconde &dition intégre I'approche en termes de rapports sociaux de sexe, 3 la différence de Ja premiére. Pour un
panorama des différentes théories en présence, cf également Mann P. (1951).

% J¢ m’appuie ici sur un ensemble de fravaux menés depuis 1972 sur des mobilisations en milieu de travail,
concernant des hommes ou des femmes, ou des hommes &t des femmes, et ceci dans des secteurs et des
catégories socioprofessionnelles trés diversifides (3 I’ exception cependant de cadres). La méthodologie 2
toujours privilégié I observation in situ, participante si cela était possible, observation accompagnée pendant et
aprés le mouvement (plusieurs mois parfois) d’entretiens semi ou non directifs. ’ "
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hommas et elles tiennent, pour I’immense majorité d’entre elles, 3 se distinguer de leurs collégues (cf mes
travaux sur « le syllogisme du sujet sexué féminin », Kergoat, 1984/2001) ;

- I"érude sur la coordination infirmiére (Kergoat et al, 1992) m’a permis d'avancer I’hypothése selon
Jaquelle une condition nécessaire (mais non suffisante bien siir) pour gu’un groupe professionne] devienne un
coljectif et entre en lutte, c’est (1) d’avoi:.tl:oﬁscience de faire partie du salariat, et (2) de refuser les atiributs liés
depuis toujours au salariat féminin (déqualification, faible salaire, temps flexible a Yinfini, jeu patronal entre le
public et le privé, implication forcée, développement de la potion de savoir-tre qui touche 'ensemble des
salariés mais se module mfferemment selon que I’on est homme ou femme, ete.

Cest en ce sens que le refus de s *identifier a leurs collegues de travail peut étre considéré pour nombre de
femmes travajlleuses comme un véritable verrou qu'il faut faire sauter si I'on veut que des femmes accedent au

statit de « sujet collectif ».
2) Les revandlcatlons et les enjeux de ’action collective (genre et salanat) -

Cet accas de groupes féminins au collectif est réalisable, on le gait. Mais nous pensons gue c’est pour toutes
ces raisons que, pour qu'un mouvement social prenne en compte les revendications féminines, il faut qu'il y ait
conscience non seulement du rapport salarial ‘(cf la conscience symbohque d’etre des salariées) mais aussi des

| rapports de sexe.

Et c'est dans la méme logique qu'on ne peut pas parler de revendications spécifiques : les enjeux d'un
mouvement féminin ou mixte ne sont pas explicables par la théorie des intéréts ; ils dépassent largement les
objectifs d'un groupe de sexe.

De ce qui précéde découle aussi le rapport des femmes a leur qualification. Mais ce rapport 4 la qualification
est variable selon les catégories sociales et est fortement brouillé par ce qui tend 2 la remplacer dans le langage
nature] et entrepreneurial, je veux dire : la compétence. Une comparaison infirmiéres/ouvriéres a ainsi montré
que le sentiment de compétence, quand sa recoﬁnaissance fait partie des revendications, est plui6t un frein 4 la

radicalisation du mouvement étant donné la construction sociale de la compétence.
3) Action collective, gestion de la mixité et pouvoir :

Nous avons montré jusqu'ici les verrous et les freins @ une action dont des femmes sont ie sujet collectif.
Nous avons également esquissé quelques conditions necessan-es nous sommes toujours dans le cadre du rapport
salarial, pour que cela se réalise. Pour termniner, nous montrerons, towjours a partir de I’ exemple de la
Coordination infirmigre, que non seulement cela étajt possible {I’exercice du pouvoir par les femmes 2 €té une
- réalité tout au long du mouvement pouvoir par ailleurs d’une nature trés particuliére) maijs que de surcroit c’est
I'ensemble des rapports de sexe qui pouvalent &mre remis & plat dans un espace-temps particulier et ceci grice &
I'instauration volontariste de « régles de mixité » applicables a tout moment et & tout lieu du mouvemenz, régles
qui ont permis un exercice du pouvoir tout 2 fait particulier.

Reste que, tout en &tant « neutralisés » au niveau du fonctionnement interne du mouvement, les rapports de

genre continuaient tout « naturellement » de s'exercer : c’est ce que j'ai appelé la « haine de genre ».

¥ Le passage au coilectif est plus fluide pour les hommes. Ce point sera développé dans Particle & venir.
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D'oil notre proposition finale : ne serait-ce pas en sortant de Junivers féminin et en entrant dans la mixité
(mais dans ce que j'al appelé ume « mixité & hégémoriie féminine»} que les femmies peuveni acqueérir une

conscience de genre ?
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Légalité : un enjeu des négociations collectives
discussion

Par rapport aux débats de la matinée, trois des gquatre communications de cette séance déplacent le débat vers
les régles qu'elles soient issues de la loi ou de la négociation collective et Vers les institutions : les comités
d’entreprise ou ies organismes spécialement institués pour définir et prendre en charge les questions d’égalité
professionnelle. La commurication de Daniéle Kergoat aborde les questions de. marniére différ:nﬁe_"a fravers la

notion de mouyements socianx Sexues.

La communication de Adelheid Hege met en évidence un phénoméne important et tout & fait inattendu dans
le contexte frangais : I'importance de la représentation féminine dans les comités d’entreprise qui élisent 40% de
fernmes comme secrétaires de comité. Or les femmes représente moins du tiers des salariés appartenant a une
 entreprise dotée dun comité d’entreprise; par allleurs, les syndicats frangais sont composés en majorité
d*hommes. Comment expliquer ce résultat qui, & 1’évidence, tend 4 montrer qu’il n’y 2 pas discrimipation &
I"égard des femmes. D’ abord ce résultat global masque des réalités plus complexes @ par exemple le fait que dans
les entreprises syndiquées, 70% des secrétaires sont des hommes €t 30% des fernmes ; En second liey, Jes
fermmes occupent surtout cé poste dans les petites enireprises, autonomes et de création récente dans lesquelles
les élus des omités-d’entreprise sont &lus sur des listes « non-syndmales ». De 12 a considérer que ces comités
d’entreprise, bien que léaitlmes' sont des comités qui n'ont qu’ une faible capacité de s’Opposer aux projets de la
direction ou d'influéncer ces projets, que leur indépendance par rapport al employeur n’est pas avérée, iln’y 2
qu’un pas que I’on peut aisément franchir. Donc des femmes dans les CE, c'est trés bien mais quels CE ?

La présence des fernmes dans les CE pose plus largement la question de Iinvestissement différencié des
hommes et des femmes dans Ja négociation collective et les institutions représentatives du personmel. T existe”
une forme de hiérarchie - en fait sinon en droit - entre ¢es institutions, qui pourrait expliquer qu’on refrouve tant
de femmes secrétaires de CE. Par rapport aux fonctions exercées dans le cadre gu CE, I’activité syndicaie qui
comprend la conduite de la mégociation collective est considérée comme plus difficile mais aussi plus
prestigieuse et plus virile en raiscn des rapports de force qu ‘elle fait imtervenir. Nawrellement, les hommes
Y'occupe en trés grande majorité. Les femmes en -evanche trouvent plus facilement leur place dans une instance
de représentation chargée notamment de gérer les activites sociales de P’entreprise et qui a une image d'instance
consensuelle.

Pourtant, il me semble nécessaire de situer cette place des femmes par rapport & la dynarnique.des CE et pas
senlement en considération des représentations des institutions dans 1’univers syndical. Cette representatwn etalt

liée 4 la distinction entre la voie de la participation et la voie du conflit qui reposait sur I’ existence de deux types
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d’institution et sur une division claire, au moins dans les textes , entre les attributions dévolues aux Instituti
gélues et 4 celles confides aux syndic;ts. L essor de Ia négociation d’entreprise, la négociation d’accords
touchent & la gestion de 'entreprise - en particulier ceux qui portent sur I’emploi et le temps de travail - tender
effriter cette distinction : la négociation d’entreprise s'appuie trés largement sur les ressources des comi
d’entreprise et sur les formes d’expertise que ces comités prennent en charge. En I’absence de délégy
syndicaux, des salariés mandatés ou des élus du personnel] peuvent depuis 1995 conclure des accords et il a
fait trés largement usage de cette possibilité pour appliquer la loi sur les 35 heures. Parmi ces mandatés figure
aussi beaucoup de femmes. Au total donc, ces hansformatlons pourraient renforcer I’influence des femmes. I1 3
donc lieu de se réjouir des résultats de cette enquete méme 5’il est encore trop t&t pour déterminer sur que
- changements durables débouchera cet apprentissage organisationne] dans lequel nombre de femmes sccretau

de CE ou mandatges sont engagees.

Les deux interventions consacrées & 1’Espagne et 2 I'ltalie présentent des points communs en s’atfachant ;
‘réle du droit issu de la loi et de la négociation collective pour établir et faire respecter Jes principes d’égali
professionnelle et d’égalité des chances. Elles posent plus largement la question du changement social, de
place du droit dans ce changement et de celle de 'action collective.

Malgré des avancées législatives indéniables pour promouvoir I"égalité des chances, la création de dispositi
institutionnels adaptés, ’examen de la situation espagnole comme celle de I’ltalie révéle les difficultés concréte
de mise en ceuvre de ces dispositifs, la faible utilisation des outils d° intervention mis & Ja disposition des actew
collectifs represent.ant les intéréts des femmes - en particulier les syndicats -. Du c¢6té espagnol, Beatri
Quintznilla insiste sur la difficulté d’actualisation - de mise en conformité avec la loi - des convention
collectives espaonoles dans lesquelles se superposent des dispositions négociées a différentes époques et qu
peuvent parfois &tre contradictoires entre elles. Elle signale, ce faisant, un phénomeéne important : I’autonomie d
la négociation collective de branche signifie que celle-ci n'obéit pas au méme schéma dans toutes les branches
que ses rythmes different selon les réalités socio—économiqués de la branche et les Stratégies particuliéres de
acteurs collectifs qui les animent, que ’adoption d une nouvelle loj ne se répercute pas mécaniquernent dans I
contenu des conventions. .

Ces communications mettent aussi en évidence un phénoméne paradoxal d’un c&té, Iz loi (et quelquefois le:
accords col]ectu’s) sont en avance sur les pratiques sociales et les débats de société ; de I’ autre, au fur et & mesure
qu’il est mis fin & certaines discriminations, d’autres apparaissent sur lesquelles la loi et la négociation on

encore peu de prise.

Avance du droit sur les pratiques sociales : Les interventions soulignent que si les acteurs collectifs se
mobilisent pew, ou trés inégalement, pour promouvoir I'égalité des chances, c’est én définitive parce gue ce droif
ne constitue pas une priorité pour 1'action syndicele ni -a fortiori- pour I’action patronale. En Italie, la création
par voie d’accords d'une nouvelle instance : le comité pour "égalité des chances perturbe le jeu traditionnel des
acteurs coilectifs - organisations syndicales et employeurs - et les formes de régulation qui résuitent des
négociations formelles et informelles. Ce troisiéme acteur n'a pas réellement trouve sa place dans I'entreprise, il
apparait comme un intrus plus toléré qu’accepté. Il faut rappeler que les taux d’activité des femmes italiernes st

espagnoles se situent parmi les plus bas g’ Europe méme si leur progression a été trés 1mp0rtante dans la derniére
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décermie. En Italie, pays ol le chémage touche deux fois plus les femmes que les hommes, 1’action syndicale en
faveur de I’emploi des femmes a été et reste encors irés faible. Des chercheurs italiens ont mentré que le systéme
de relations professionnelles italien était en partie responsable de Jexclusion des femmes (et des jeunes) Su
marché du travail. Par rapport a cette réalité, comment expliquer « I’avance » du droit 7 Dans les pays latins, on
explique ce décalage par I"influence forte sur le droit national du droit communantaire et des expériences des
pays nordiques ct des pays anglo-saxons. Les notions de discrimination indirecte, d’action positive viennent de
ces pays et ont £té reprises par le droit communautaire puis par les droits nationawx. 1l ne faut pas oublier non
plus que c’est le traiié de Rome qui affirme le principe de I'égalité professionnelle entre les hommes et leé
fernmes (article 119). La jurisprudence a considéré que cet article s'appliquait directement ce qui a entrainé des
le début des années 60, en Italie, la suppression dans les conventions collectives des grilles de classification
séparées pour les hommes et pour 1és fernmes. Cette suppression est intervenue en Espagne beaucoup plus tard
aprés son adhésion 3 la communauté européenne. 11 y a donc par rapport & d’aufres themes, une « extériorité » du
droit national en matiere d’égalité professionnelle et d’égalité des chances. Ce n’est pas un droit qui trouve
principalement sa Source dans les débars nationaux, dans le mouvemert social ou les actions collectives dans

I'espace du travail

Reta}‘d du droit par- rapport & I'évolution du pravail + alors qu'il est mis fin 2 certaines discriminations
directes, en matiére de salaires ou d’embauche par exemple, d’autres discriminations se développent, indirectes,
comme celles liées 4 la précarité de I'emploi et au travail & temps partiel qui touche essentiellemert les femmes.
La législation qui autorise ces statuts d’emploi génére donc de mouvelles discriminations. Or les conventions
collectives ne réglent pas ou Tés mal les questions de la diversification des statuls d’emplol que ce soit en
Espaghe ou dans les auntres pays. Fausta Guarriello remarque méme qu’en Italie elles tendent & pénaliser le temps

artiel et que ceiteorientation n’est nullement déterminée par la loi.
p q : P

En conclusion, on peut dire que le changemént social n'est pas imposé par le droit méme si ce celui-ci en
joue un réle essentiel. Pour sire effectif, e changement sUppose qu’il y ait des acteurs collectifs susceptibies de
s'approprier les. régles et de les intégrer dans des projets et des actions collectives. C’est I'objet de la
communication de Daniéle Kergoat de montrer da.us‘qu-elles conditions se construisait cette action collective,
qu'il ne suffisait pas de constater I'existence d'imtéréts communs pour &n déduire la possibilité d’une action
collective. L'étude des « mouvements sociauﬁ sexués » montre en particulier la difficulté pour beaucoup de
fernmes du passage du groupe au collectif, c’est a dire de la conscience d’une situation partagée de

discrimination & cells de la nécessité d’élaborer un projet coOmmun.
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