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Introduction

Cette étude est une initiative du réseau AVEC 7&r{ées-Acteurs Volontaristes pour I'Egalité
des Chances entre les Femmes et les Hommes). €2iré®é en 2001 réunit des correspondantes
et des correspondants des services déconcentréktde et s’est élargi depuis cette date a
d’autres institutions notamment des entrepriseBateés ayant recu le Label Egaliginsi que des
associations. Les objectifs du réseau sont de dgpel une action en faveur de I'égalité des
chances entre les femmes et les hommes vers dactiains : la gestion des ressources humaines
de chaque service de 'administration et les digifmsl'intervention de ces services en direction
du public

Suite a différentes interventions de chef-fe-seatgises dans les réunions du réseau AVEC 75 sur
le theme de 'égalité entre les femmes et les hogrohaas I'administration, il est apparu judicieux
aux correspondantes et correspondants d’approfaedie thématique. En effet, il s'agissait, a
partir d'un questionnement, d’infirmer, de confimw de nuancer si I'égalité de principe entre
les agentes et les agents édictée dans 'administretait une réalité lorsqu’elle était étudieéasla

le cadre d’'une analyse de genre. C’est en ce sensajte étude a été impulsée afin de se doter
d’indicateurs pour proposer des pistes de réfleaiosi que des actions a mettre en ceuvre au sein
méme de I'administration.

Pour s’extraire des «lieux communs » et des sigsée habituellement pratiqués, il était
nécessaire d'étudier au plus prés le discours gestes et des agents sur le theme de I'égalité
entre les femmes et les hommes au sein des sedécescentrés de I'Etat. Qu’en disaient-elles
et qu’en disaient-ils ? Comment était-elle pratgdéans le quotidien des services ?

Dans une premiére partie, il a semblé opportunalieer les mesures et les statistiques proposées
en la matiere et ainsi avoir quelques élémentodearaison au regard des discours étudiés.

Quatre autres parties composent ensuite cette afurdde mieux cerner le vécu des agents et des
agentes a partir de leur déroulement de carriéiis,ge I'organisation du travail, des relations et
de la communication au sein des équipes et degkssrselon I'histoire de ceux-ci et les habitus
socio culturels des différentes administrationsceonées. Enfin, une derniere partie étudie les
discours ou I'absence de discours sur I'égalitéeclets femmes et les hommes a travers les textes
officiels et les instances représentatives.

L'approche choisie pour étudier les discours desntgg et des agents est de type sociologie
compreéhensive, c'est-a-dire, une approche quiasadp prétention scientiste proclamant détenir
une verité sociologique absolue mais un travaibuigux de recueil et de traitement des
informations qui éclairent et permettent de miewmprendre les phénomenes sociaux sans
pouvoir, d'ailleurs, toujours les expliquer ou ynédier.

Le choix de nombreuses citations vise a permedtrelela des propositions d'analyse des auteurs,
aux lectrices et aux lecteurs de se construire peapre réflexion a partir d'éléments textuels
nombreux, nuances et organisés thématiquement.

! Le Label Egalité a été créé en 2004. Il est décaux entreprises ayant entrepris une démarchevenrfde
I'égalité professionnelle entre les femmes et mimes. La procédure d’obtention du Label Egalité/akdée
par TAFAQ-AFNOR.



Afin de rendre compte des résultats de cette rebhbemous avons privilégié le discours des
actrices et des acteurs avec leurs nuances etugdeis| leurs contradictions. C'est pourquoi
chaque élément d'analyse ou de constats estéllpsir plusieurs citations tant pour apporter les
nuances nécessaires a l'analyse que pour perraetteetorat de construire ou de consolider ses
propres réflexions a partir d'un maximum de citaigssues du plus grand nombre d'entretiens et
les plus diversifiés possibles en termes d'origatgministrative. Origines diverses que la
codification et les citations laissent d'ailleul@ement apparaitre. En d'autres termes, ce travai
pour ambition de faire de la lectrice et du lectene actrice-auteure et un acteur-auteur de leur
propre compréhension des représentations et desudésa I'ceuvre.

La méthodologie employée ne donne ni de quantifinaini de pourcentage car I'échantillon
proposé est trop limité ce qui implique que la difi@ation n'aurait pas de sens et biaiserait la
compréhension d'ou notre choix de proportion agpgFec majorité, minorité, nombre significatif,
etc., quelquefois nuancée par un qualificatif itpgtand, etc.

L’échantillon a présenter n’a pas de représentatam tant que tel méme s'il est construit a partir
de criteres tels que le sexe, I'age, le grade agtphrtenance des agentes et des agents a des
administrations différentes : 7 administrationsigi@annes sont représentées et une quarantaine
d’agentes et agents ont été interviewé-e-s (voaremexe les répartitions).

Chaque interview a été enregistrée et a duré enteheure et une heure trente. Un respect strict
de l'anonymat a été pratiqué avec un codage dsgrpess et des administrations d'origine.

Le guide d'entretien (voir en annexe) a été co4gtodntre I'équipe de recherche et les
correspondantes et les correspondants du résealC ABEafin de s'assurer de la pertinence des
guestions. La méthodologie a été la suivante oétdion collective du guide d’entretien avec des
allers retours, prise de rendez-vous, entretiedsrygtage, analyse de contenu du discours, puis
rédaction.

Autre choix méthodologique, autre parti pris, ¥ @ pas de tentative de faire une analyse sexuée
des propos (exceptée lorsque les propos, par tigfinine pouvaient étre que « genrés »), les
paroles de tous les interviewé-e-s se valent efngm sens comme une unité dans un discours et
une représentation collective. Certes, une anajyae genre eut été possible et peut-étre
productive mais elle aurait d'une part nécessitéalmantillon différent et d'autre part, réintroduit
des clivages qui, en I'état, ne nous apparaissenpertinents. Il en est de méme pour la non
apparition des administrations d'origine ou du grdes agentes et des agents.

Cette étude se veut étre modestement le refletishowrs sur I'égalité entre les femmes et les
hommes d’agentes et d’agents des services décoéseld I'Etat & Paris et ne prétend pas étre
une « Vvérité absolue ». Néanmoins, elle peut ébrap&tée par une étude quantitative qui
permettrait d’approfondir et de corroborer les é&éts et les indicateurs repérés. Elle doit
introduire un questionnement a partir des pisteséflexion proposees et impulser ensuite des
actions en faveur de I'égalité entre les femmetegthommes au sein des différents services
déconcentrés de I'Etat a Paris.



Repéres sur I'égalité entre les femmes et les homsnelans la fonction
publique

Nous le verrons tout au long de I'analyse desweers, I'une des questions centrales qui se pose
concernant la place des hommes et des femmes 'dansifistration publique est de savoir si
I'équation « égalité de statut = égalité de tragain= égalité des chances entre les femmes et les
hommes » est valide ou non.

Le principe de I'égalité entre les femmes et lesitm@s est mentionné dans I'ensemble des textes
internationaux et prend une importance grandissamartir des années 70 et I'organisation de
conférences internationales sous I'égide de I'ONXU.niveau européen, ce principe, qui figure
des le Traité de Rome de 1957, est réaffirmé dafsdité de I'Union européenne de Maastricht
en 1993 ou l'égalité professionnelle recoit la digadtion de principe général de droit
communautaire, puis par le Traité d’Amsterdam iéatié 2 octobre 1997 par tous les Etats
membres, lors de la mise en ceuvre de la nouvedigégie européenne pour I'emploi, et, enfin par
le Traité de Nice, en 2001, ou fut publiée la Ghal¢s droits fondamentaux. Ainsi, 10 directives
européennes ont été redigeées entre 1975 et 2004quire effectif ce principe d’égalité.

Sous l'impulsion européenne notamment, les admatishs publiques francaises se sont, depuis
la fin des années 90 dotées d’outils permettam, seulement de favoriser I'égalité entre les
femmes et les hommes, mais aussi d’évaluer préeiselas évolutions grace a des statistiques
sexuées.

L’étude de ces statistiques sexuées nous parat ugtrbon indicateur avant d’analyser les
interviews car I'enjeu est double :

- Il s’agit d’'une part, de valider que le phénomeméste bien. L'une des difficultés
rencontrées lorsqu’on aborde la place des femmas s administrations publiques,
c’est cette impression que I'égalité est non seafgracquise, mais présente au quotidien.
Les chiffres de cette premiére partie seront dome#ire en perspective avec les réponses
fournies par les personnes interrogées dans leepasuivantes. Certains chiffres
viendront confirmer les réponses fournies. D’aytras contraire, infirmeront les
représentations. Il est donc conseillé d’effectuar aller retour permanent entre les
données statistiques et les interviews pour congpeerde quelle maniére certains
phénomenes sont appréhendés concretement pardesipes qui les vivent.

- D’autre part, il s’agit aussi de connaitre prépignt les thématiques sur lesquelles il est
important d’axer les mesures correctives. Les sdigties ont cette utilité de rendre le
phénomene non seulement visible, mais aussi lista®dnc modifiable.

Ces lois, ces dispositifs, ces mesures ainsi gsi€léenents statistiques permettront d’éclairer les
propos et impressions des personnes interrogésdataautres parties.

Rappel des mesures en faveur de I'égalité des charentre les femmes et les
hommes dans I'administration :



Sur le plan juridique, I'égalité est acquise et@ma valeur constitutionnelle. Ainsi, le préambule

de la Constitution francaise de 1958 « proclameatachement aux Droits de I’'homme et aux

principes de la souveraineté nationale tels qoiis été définis par la Déclaration des Droits de

I'Homme et du Citoyen de 1789 et par le préambeléadConstitution de 1946 ». Et dés 1946 il

est énonceé : «la loi garantit a la femme, dans tes domaines, des droits égaux a ceux de
’lhomme ».

Cependant, pouvons-nous considérer que I'égalitérdigs fut immeédiatement traduite dans les
faits ? Les statistiques que nous étudierons mamiegue si I'évolution de la place des femmes
dans l'administration publique est réelle, il sgbsi dans nombreux domaines, de réelles
inégalités entre les femmes et les hommes. D’oteildorcement Iégal et institutionnel pour
rendre cette égalité effective.

Lors des derniéres années, citons entre autres :

- La circulaire du 6 mars 2000 du Premier Minisjte demandait aux ministeres de préparer
des plans pluriannuels précisant le taux de féemtiiois & atteindre en fonction des
statistiques sexuées montrant la situation des remmahdes femmes pour chaque catégorie.
Cette circulaire du 6 mars 2000 encourageait chaguéstére a définir « les moyens de
mise en ceuvre pour atteindre les objectifs chiffregkamment en termes de formation et
d’organisation du travail ». La fixation de ces auttjfs était laissée a l'appréciation de
chaque ministéere, tout en étant guidée par le nenda femmes présentes dans les
« viviers » (les personnes qui présentent toutesdaditions requises en terme d’ancienneté
et de niveau de qualification pour prétendre auamumtions). La DGAFP (Direction
Générale de I'Administration de la Fonction Pubdijjuest destinataire de ces plans
pluriannuels. Elle remet alors un rapport tous2es1s au Parlement sur les mesures mises
en place pour une démarche volontariste.

Les plans présentent de grandes différences d'nistie & I'autre. Dans sofi"Srapport publié

en septembre 2005, le comité de pilotage pour I'égaés des femmes et des hommes aux
emplois supérieurs des fonctions publiques donts n@yparlerons ultérieurement distingue 3
catégories en fonction des mesures préconiséesdegié de volontarisrhe

- Dans le ¥ groupe, les plans comptent sur « les effets nlaturele la progression des
femmes et les départs en retraite. Comptant genies, ils prévoient peu de modalités ou
de moyens d’accompagnement.

- Dans le 2™ groupe, les plans s’appuient sur des mesuresaéaéte modernisation de la
fonction publique pour résoudre le probleme.

- Dans le 8™ groupe, figurent les ministeres qui envisagennise en ceuvre de moyens
d’accompagnement spécifiques.

Une nouvelle circulaire est venue demander, en ,28@haque ministére de fixer des objectifs
concernant la place des femmes dans leurs sertiesdettres du 29 mars 2004 adressées aux
ministres identifiaient 5 catégories de mesures :

- La formation et I'information,

! « Vouloir I'égalité, 3™ rapport du Comité de pilotage pour I'égal accés fdenmes et des hommes aux emplois
supérieurs des fonctions publiques », La DocumematiFrancaise, septembre 2005 (disponible sur
www.ladocumentationfrancaise.fr) - Synthése dans lkea®mn « Point Phare » publiée en novembre 2085 la
DGAFP, la Direction Générale de I'Administration et de Honction Publique (disponible sur www.fonction-
publique.gouv.fr).



- Les mesures statutaires,

- L’organisation du travail,

- Les nouvelles pratiques de nomination aux emplgiesgeurs,
- L’accompagnement des personnels et de leur famille.

- Le 10 novembre 2000, le Comité pour I'Egal Accles Femmes et des Hommes aux
Emplois Supérieurs des Fonctions Publiques s'ettlié sous la présidence de Monsieur
Anicet Le Pors et, avec comme rapporteure, FraadditEWSKI. Nommé pour 5 ans, ce
comité est arrivé au terme de son mandat en se@e20B5 et a soumis, lors de son dernier
rapport le 20 septembre, 15 propositions au Miaide la Fonction publique en prénant une
culture du résultat.

Dans ses deux premiers rapports du 25 février 2002 8 octobre 2003, ce comité a recense les
causes des inégalités :

- Freins sociaux et culturels qui induisent des stgpes sur le role des hommes et des
femmes et orientent par exemple differemment lessfet les gargcons dans leurs études.

- Freins organisationnels et structurels lies a ¢jaépartage des taches familiales,
I'organisation pénalisante du temps de travail pesrfemmes cadres ou les agents
temps non complet.

- Freins réglementaires qui handicapent les femmefgituae leur plus faible ancienneté.
Le statut peut ainsi créer des processus de disaiimns, notamment lors de I'acces a
des promotions ou aux emplois supérieurs.

a
a

A l'issue de ces 2 premiers rapports, FrancoiseWwsiki déclarait : « il est donc faux d’affirmer
gue la fonction publique est moins inégalitaire tpisecteur privé. Chacune des régles n’est pas
en soi discriminatoire, mais elles produisent diete cumulatifs au détriment des femmes
fonctionnaires ».

Lors de la remise du®3°rapport en septembre 2005, le comité de pilotaye pégal accés des
femmes et des hommes aux emplois supérieurs dadéidn publique a émis 15 propositions :

- Les auteurs préconisent notamment la généralisdéda régle exigeant au moins un tiers
de personnes « du sexe sous représenté dans yss lgg comités de sélection et les
organes consultatifs » ainsi que l'affichage pargtvernement de nominations de
femmes, en particulier pour les emplois a la dénisiu gouvernement ou elles sont peu
représentées (11,9%6)

- Les rapporteurs suggerent également « d’organifférainment le travail, en particulier
son temps » en fixant notamment a 18 heures ($@oihstances exceptionnelles) I'heure
limite de tenue de réunions de service et en ptesrmmtompte « les temps sociaux dans
I'organisation du travail ». La compensation desédgiilibres de carriere, « en raison de
sujétions liées a I'éducation des enfants ou ag#iorsation de la vie familiale » est
également préconisée : Il s’agit de construireédpsvalences de carriere entre hommes et
femmes en prenant en compte ces situations pagties!

% Sources : DGAFP- Bureau des statistiques, des éadies|'évaluation.



- Autre proposition : « étendre, harmoniser et sulareéalisation des plans pluriannuels »
d’amélioration de I'acces des femmes aux emplosugtpostes d’encadrement supérieur,
qui ont produit jusqu’alors des résultats mitiges.

- En matiere de formation, le rapport recommande ablét « des tableaux de bord
statistiques dans toutes les écoles préparanhaui@ fonction publique » en distinguant
les candidatures, I'accés aux écoles, les affecimet les choix de sortie.

Il est aussi préconisé le développement de « foomag I'égalité » par le biais de modules sur ce
theme en formation initiale ou continue et l'orgation d’actions avec I'ONISEP (Office
National d’Information sur 'Enseignement et leofessions) ou le CNDP (Centre National de
Documentation Pédagogique), afin « d’amélioretridt pour les femmes des emplois supérieurs
de la fonction publique.

- Le comité émet d’autres recommandations : pérentesetableaux de bord statistiques
pour les emplois supérieurs, désigner un-e- délégusterministériel-le- a I'égalité et
développer le réle de chaque coordonateur-rice neidans chaque administration,
étendre l'usage du féminin dans les noms de météribuer aux conseils supérieurs des
fonctions publiques une mission d’évaluation dpdhtique d’égalité.

En conclusion le Comité appelle de ses vceux « alunté politique forte » constatant que « non
seulement la place des femmes est tres faible tdassles secteurs » mais que « I'évolution est
trés lente, discontinue, et parfois défavorable ».

- La circulaire FP/3 n° 8231 du 5 décembre 200@insit la présence de coordonnateurs et
de coordonnatrices « égalité hommes / femmes » amsemble des administrations. |l
s’agit d’interlocuteurs de la DGAFP contribuant a realisation des plans pluriannuels
décrits précédemment. Elles et ils ont une misdianimation au sein de leur ministére et
de recueil dinformation. L’'objectif est égalemedtaccentuer l'effet «réseau » afin
d’échanger sur les bonnes pratiques lors de rasm@innuelles avec la DGAFP.

- Pour la fonction publique, la loi Génisson du 8i 2001 relative a I'égalité professionnelle
entre les femmes et les homrhesfixé I'objectif d’'une représentation équilibréatre les
femmes et les hommes dans la composition des @irgies comités de sélection constitués
pour le recrutement et I'avancement des fonctiaesaiainsi que pour les instances
paritaires (décret du 3 mai 2002).

- La charte de I'égalité, signée le 8 mars Z0@4gage les services de I'Etat, les collectivités
territoriales et les acteurs économiques et soc@axr une égalité effective entre les
hommes et les femmes, chaque employeur étant igviférmaliser des propositions
d’actions et a évaluer leur mise en ceuvre. Cetietelecense au total 300 actions a mener
dans lesquelles les différents services de I'Kiat partie prenante.

- En 2005, le rapport de Dominique Versini sur feedsité dans la fonction publiquest
venue rappeler la nécessité de passer « d’ungégdaliprincipe a une égalité de fait ». Ce
rapport demandé par le Ministre de la Fonction igulel et de la Réforme de I'Etat, Renaud
Dutreil, aborde la question de I'égalité entre hamsnet femmes, aux cbtés d'autres

® Disponible sur www.legifrance.gouv.fr.
* Disponible sur www.femmes-egalite.gouv.fr.
® Disponible sur www.ladocumentationfrancaise. fr.



problématiques comme les personnes handicapées,jelases francais issus de
limmigration ou l'origine sociale des fonctionnes. Celui-ci confirme «la panne de
I'ascenseur social » et propose de mettre en plagee stratégie nationale de la diversité ».
15 fiches actions sont proposées pour promouvégalité et la diversité dans la fonction
publiqgue. Parmi elles, «diversifier les dispositifdinformation, d'orientation et
d’accompagnement en amont de I'entrée dans laiongublique », « élargir les voies
d’acces a la fonction publique » notamment en aple contenu des concours et la
formation des jurys.

La situation des hommes et des femmes dans I'adstiiation : que disent les
statistiques ?

Depuis maintenant plus de 10 ans, les femmes sajuritaires dans la fonction publique, y
compris en catégorie A. Nous allons donc essayspiirter des éléments chiffrés sur un certain
nombre de domaines qui seront, ensuite, reprises ¢ interviews réalisées dans les 7
administrations parisiennes.

Les chiffres et analyses disponibles concernanpléece des femmes dans I'administration
publique émanent de plusieurs sources. Il s’agamment de :

- « L’'encadrement supérieur de la fonction publigquers I'égalité entre les hommes et les
femmes. Quels obstacles ? Quelles solutions » p&tade Anne Marie Colmou remis au
Ministre de la fonction publique et de la réforneel'éEtat — Février 1999.

- Les statistiques de la DGAFP qui recense lesspidariannuels en faveur de I'égalité
rédigés par les ministeres. Ces statistiques sgmises également largement dans les 3
rapports publiés par le comité de pilotage pougdliéacces des femmes et des hommes
aux emplois supérieurs des fonctions publiquee&@60 et 2005.

- « L’'emploi public s’est-il diversifié ? Sexe, eigu d'étude, origine sociale et origine
nationale des salariés de la fonction publiquétude de Denis Fougére et Julien Pouget,
complément au rapport de Dominique Versini: « Laexité dans le Fonction
Publique », remis au Ministre de la fonction pubdicet de la réforme de I'Etat en 2004.

- « Liberté, Inégalité, Fraternité : intégrer I'égaprofessionnelle femmes / hommes dans la
fonction publique territoriale » - Rapport de EvedyBoscheron remis en 2005 au Conseil
Supérieur de la fonction publique territoriale.

Les données fournies dans I'ensemble de ces réwera@rient parfois quelque peu en fonction
du point de départ de la recherche : S’agit-ilaléohction publique de maniere générale (fonction
publique d’Etat, fonction publique territoriale fetnction publique hospitaliere) ou d'une des

fonctions publiques parmi celles-ci ? Prend-on empgte tous les salarié-e-s ou uniquement les
titulaires ?

En ce qui concerne cette étude, nous centreronshléfses et analyses sur la fonction publique
d’Etat puisque les personnes interrogées en seness Il s’agit principalement de données
nationales. Nous essayerons autant que possillesdecouper avec les chiffres existants pour
Paris, surtout quand des spécificités locales samhBlre marquantes.



La place des femmes dans les emplois supérieurs :

Les chiffres les plus nombreux et précis abordentthématique de l'accés aux postes a
responsabilités, notamment grace a l'impulsion dmife pour 'Egal Acceés des Femmes et des
Hommes aux Emplois Supérieurs des Fonctions Puddiqui a remis 3 rapports entre 2000 et
2005 sur la base des statistiques recensees P&A&P.

La place des femmes dans la fonction publiqueEtat’(au 31 décembre 2062)

Nombre de Total (hommes et % de femmes
Femmes femmes)
Total agents civil-e-s 1122 759 1 998 604 56,2%
Militaires 35 369 324 339 10,9%
TOTAL GENERAL 1158 128 2 322 943 49,9%
- Dont titulaires 997 991 1739 145 57,4%
% de femmes
Catégorie A 56,6%
Categorie B 64,1%
Catégorie C 58,5%
Emplois de direction et d’inspection :
Femmes Total %

Emplois de décision du gouvernement 66 502 13%
Dont

® Sources : DGAFP, bureau des statistiques, des étides’évaluation.
La DGAFP édite également des documents de syntheses (Points stats ») qui sont accessibles sur wwuetifor
publique.gouv.fr.



- Directeurs et Directrices dadministration 35 188 19%
centrale et assimiléé&d
- Chefs titulaires de mission ayant rang 17 174 10%
d’Ambassadeurs
- Préfets et Préfétes 6 109 6%
- Recteurs et rectrices 8 31 26%
Autres emplois des administrations 367 2 753 13%
Dont
- Chefs de service, directeurs et directrices 179 785 23%
adjoint-e-s, sous directeurs et sous directrices
- Chefs de service d'inspection générale 2 17 % 12
- Trésorier et Trésoriére payeur général-e-s 7 07 1 7%
Chefs de services déconcentrés 179 1844 10%
Dont
- Emplois de direction de juridictions 72 518 14%
- Dirigeant-e-s de juridictions nationaf@s 3 33 9%
- Dirigeant-e-s de juridictions judiciaires 64 420 15%
territoriales®
- Président-e-s de tribunaux administratifs etrsou 2 39 5%
administratives d’appel
- Président-e-s de chambres régionales de comptes 3 26 12%
TOTAL 505 3773 13%

(1) Directeurs et directrices, Secrétaire général-egalivernement, Délégué-e-s interministériel-le-s
(2) Cour de cassation, Conseil d’Etat, Cours des canpte
(3) Responsable du siége et du parquet des tribunagradde instance et cour d’appel

Une féminisation relative de la fonction publiqu&tdt sur les 20 derniéres années s’est opéréee
puisque de 1982 a 2002, la proportion de femmepasiée de 55% a 57% dans la fonction
publique d’Etat alors que I'évolution fut de 37224 dans le secteur prive.

La progression la plus significative a été enre§esparmi les cadres (catégorie A) ou la part des
femmes a atteint 57% en 2002 (17% des cadres deuseqwrivé en 1982 et 32% en 2002). Parmi
les professions intermédiaires (emplois de catéddyj elle est passée de 60 a 64%. Et dans les
emplois de catégorie C, la proportion globale esspe de 56% a 60%.

Malgré cette féminisation, les femmes sont encasmsreprésentées dans les postes de direction
méme si I'on peut noter une progression dans Ig@$ef®4% en 2002 alors qu’elles étaient 16%
dans les corps d’encadrement supérieur dans lédonmublique d’Etat en 1980).

De plus, on observe des différences importantes diinistére a l'autre. La parité est atteinte
dans la catégorie A+ dans les ministéres tradigdement féminisés (Emploi/Solidarité, Culture,
Justice). Les chiffres sont beaucoup plus faiblemmistére des Finances (22%), au ministére de
I'Equipement (16%) ou au ministére de I'Intérie(£3%).

Sur Paris :
A la DDASS, en catégorie A, 72% des agent-e-s destfemmes.

A la Préfecture de Paris, I'ensemble des directeor®t, soit majoritairement féminines, soit a
parité. En revanche, dans la catégorie A+, les hesrsont majoritaires.



A la Direction des impots, on compte 63% de femmesotal, 54% dans la catégorie A et 40%
dans la catégorie A+

L’augmentation est également plus relative danptestes de décision. Il y a 12,1% de femmes
représentées dans les emplois supérieurs (10,3%dadonction publique d’Etat, 14,2% dans les
administrations civiles de I'Etat, 13,5% dans legdictions, 7,3% dans I'enseignement supérieur
et la recherche et 1,1% seulement dans la fonptiblique militaire).

Pourtant les chiffres évoquant la proportion derfeza dans « le vivier » (celles qui présentent
toutes les conditions requises en terme d’anciéneietie niveau de qualification) montrent qu’il
ne s’agit pas uniquement d’une difficulté de trauses femmes « capables » d’occuper le poste.
En effet, il y a 12,1% de femmes dans les emplogeseurs alors que le vivier est estimé a
26,4% en 2003.

Services déconcentrés : Administration centrale :
Vivier 2001 22% 29%
Promotions 2002 12% 24%

L’ensemble des études et recherches en la matiégaié principalement 4 raisons :

- La question de la mobilité. Elle est, en pratiquee contrainte plus forte pour les femmes
que pour les hommes, lorsqu’ils et elles viventcenple. Les femmes ont tendance a
favoriser encore souvent la localisation géographige I'emploi du conjoint que leur
carriere. Cela a alors des incidences sur la méhérritoriale qui fait partie des criteres de
promotion (en 2002, elles étaient 21% des empleidicections en administration centrale,
contre 10% dans les directions déconcentrées).

- La résistance a nommer des femmes dans les miestesuvoir et d’encadrement de gros
effectifs. Le recrutement se fait principalementnglal’entourage. Les réseaux
d’appartenance, en particulier les anciens desdgsagcoles, jouent un rdéle important.
Quant aux nominations, comme on nomme de préfédesogens que I'on connait, elles
tendent a reproduire le systeme a l'identiqueisstituer une véritable inertie.

- Les postes laissés a la décision du gouvernemetiemeent pas compte du vivier de
femmes. La part des femmes est plus défavorable @enemplois a la décision du
gouvernement (11,9%) que dans les autres empldi8%d). Elle a également reculé entre
2000 (13,1%) et 2003 (11,9%). C’est le cas des @ f#s plus prestigieux :

37 femmes directrices d’administration centrale 382 en 2000. 26 sur 185 en
2003.

7 femmes préfetes sur 107 en 2000. 6 sur 109 €& 200

7 rectrices sur 30 en 2000. 7 sur 31 en 2003.

Seule la proportion d’'ambassadrices a augmenté&uld67 en 2000. 21 sur 179 en
2003.

26 directrices d’administration centrale sur 185.

" Sources : Bilans sociaux : DDASS 2005, Préfectureatis 2004, Direction des Impots 2003.



- 12 des 94 président-e-s d’'université sont desrfes) et sur 27 établissements de
recherche, un seul est dirigé par une fefame

- La question de I'dge dans le déroulement deararest importante : en effet, le vivier de
personnes qui ont déja exercé des responsabibtéeme la tranche d’age des 30 — 45
ans, et c'est a cette période ou les responsabftitdiliales peuvent étre pénalisantes.
Apres 45 ans, il est parfois trop tard pour « fairearriere. Méme si les femmes ont
repoussé I'age de leuf"dmaternité, et allongé la durée de leurs étudds, ree fait que
repousser le moment ou le conflit surgit entre epnvé/familial et temps professionnel.

L’exemple du ministére de la Défehse

- 17,7% de femmes en 2003.

- 40% au niveau du personnel civil.

- 25% chefs de Service en 2003 (14 en 2000).

- 35% chefs de Bureau en 2003 (10% en 2000).

- 13% dans les effectifs militaires (7,5% en 1988)ent 47 000 femmes militaires (le taux le plus
élevé d’Europe, le®2°mondial derriére les Etats Unis).

- 11% de sous officiers, 10% d’'officiers et 4% dckrs supérieures.

La suppression presque totale des quotas de feiamssles différentes fonctions a contribué a
accélérer ce processus de féminisation. Pour yeayrie ministere de la Défense a mis en place
des actions pour favoriser la mobilité avec dedulssl d’accompagnement vers I'emploi des
conjoint-e-s et I'articulation des temps avec dagas dédiées a la garde des enfants, notamment
avec la création de 2 creches en région parisianee des horaires atypiques.

Les salaires et les statuts dans la fonction pubkg

Le principe « & carriere égale, salaire égal »ag@ié longuement abordé d’'un point de vue légal
et juridique (il était rappelé dans l'article 119 draité de Rome de 1957, d’autre part, rappelons
gu’'une loi a été votée en France en 1972 sur i#gde traitement) semble étre acté dans la
fonction publique. La grille des salaires baséedssrindices et I'évolution a I'ancienneté étast le
garants de cette égalité salariale. Pourtant leégalités peuvent persister. Les femmes gagnent
14% de moins que les hommscart qui croit avec le niveau de salaire (ajoré se situe entre
10% et 12% dans la catégorie C, il atteint 18%aart e la hiérarchie).

Pour expliquer ces écarts, il faut dans un prer@emps se référer a la dimension sexuée des
fonctions occupées : Parmi la catégorie A, les fesysont majoritairement représentées dans
I'enseignement primaire et secondaire ou les tauprime sont peu élevés. Dans la catégorie C,
en revanche, les emplois les mieux rémunérés smst ld police et les prisons ou I'on trouve plus
d’hommes que de femmes.

Le temps de travail et le déroulement de carrigee a@es interruptions sont également a I'origine
des écarts de remunération.

8 Sources : DGAFP, bureau des statistiques, des éttides’évaluation.

® Plan pluriannuel d’amélioration de I'accés desrfeza aux emplois et postes d’encadrement supérieiinistére
de la Défense.

1 Sources : DGAFP, bureau des statistiques, des étides’évaluation.



Enfin, plus les femmes vieillissent, plus I'écadlasial se creuse: jusqu'a 21% pour les
guinquagénaires, contre 5% pour les moins de 30Ainsi, elles ont des pensions de retraite
inférieures a celles de hommes. Rappelons a ceprgpe I'écart moyen des retraites entre les
hommes et les femmes au niveau national est de 43%.

Le 9™ rapport de la DGAFP au parlement marque une &volpositive comme :

- L'« arrivée » des femmes dans les 25% des sal@eeplus élevés, plus forte dans le
public (46,3%) que dans le privé (27,6%).

- Une moindre présence des femmes dans les catédesesontrats a durée déterminée a
basse rémunération dans le public (7,2%) que @apisvé.

En revanche, d’autres confirment la persistanceedanteurs socio-professionnelles qui entravent
la carriére des femmes :

- Chez les agents a temps « non complet » (impos@gdiel (choisi), le pourcentage de
femmes varie entre 70% et 92,2%.
- Les emplois aidés sont occupés par 71,2% de femmes.

L'égalité salariale a fait I'objet d'une législatiqorécise (3 lois en ont posé le principe : 1972,
1983, 2001 et un accord signé avec les partersiaaux le 7 avril 2004). Pourtant le Parlement
fut a nouveau saisi en 2005 d'un projet de loi ségalité salariale entre les femmes et les
hommes.

La formation dans la fonction publique :

Les chiffres en matiére de formattdmontrent que les femmes salariées accédent ayiaries
hommes a la formation continue. Mais derriere aetbgenne, les inégalités sont nombreuses : les
personnes a temps partiel (donc plus souvent lemés) accedent moins souvent a la formation.
Les contraintes familiales creusent I'écart, y campntre femmes, en fonction de leur capacité a
trouver les moyens de réorganiser leur vie perdnpeur suivre des formations ? Et ce en
fonction de la durée de la formation et du liedatenation.

Autre disparité : le moment de la formation dansdaiére. Avant 40 ans, le taux d’acces a la
formation st systématiquement inférieur pour lesrfees a celui des hommes, notamment pour les
employées (32% contre 40%) et les ouvrieres (16Ptre®26%) mais aussi pour les cadres (57
contre 62%) et les professions intermédiaires (5déatre 52%). Aprés 40 ans, les taux
s’inversent pour ces 2 derniéres catégories. @rptemotions et les formations décisives pour
une carriere interviennent le plus souvent entret280 ans, une période ou les femmes auront
plus de difficultés a se rendre disponibles.

Cette thématique a fait I'objet d’'un échange awscgdartenaires sociaux lors de « la Conférence
nationale pour 'égalité des chances » qui s’esti¢eau ministere de la Fonction publique le 3
février 2005.

™ « Formation continue 2000 » complémentaire degtéte emploi réalisée par I'INSEE et le CEREQ en raaes
— « La formation continue des agents de la Fondablique », CEREQ BREF n°184, 2002.



La parité dans les jurys des concours :

Sur la période 2000 a 2002, la proportion de femutess les jurys des concours les plus
importants passe de 33% a 38% (la féminisation aeps de catégorie A et d’encadrement
supérieur, A+, dans lesquels sont choisis les mesnbe jury a probablement favorisé cette
évolution)?,

Les administrations ont souvent dépassé le senihmai fixé a un tiers de chacun des 2 sexes par
la loi du 9 mai 2001 sur I'égalité professionnelle.

C’est dans les concours qui décident du recrutenpenir des meétiers techniques que la
progression est la plus sensible : ingénieur (@ 26 2000 a 38% en 2002, technicien (de30% a
34%), B et C de la police (de 31% a 44%), ouvriker 26% a 36%).

La part des femmes présidente de jury reste staimeles 3 années: 20%. Elles sont plus
frequemment a la téte des jurys administratifs dae concours techniques, quel que soit le
niveau. Néanmoins, en 2002, le ministére de liatér comptait 27% de femmes parmi les
président-e-s de jury et le ministére de I'’éducatiationale, 24%.

Le titre Il de la loi du 9 mai 2001 concerne ladban publique. Le mode de recrutement des
fonctionnaires et les organismes de concertatioia fienction publique est particulierement vise.
Sur le premier point, un projet de décret d’appiccade la loi du 9 mai 2001 prévoyant une
proportion minimale d’un tiers de personnes de uhaspxe dans ces instances a été soumis au
Conseil supérieur de la fonction publique du 12i&\2002.

Au concours de I'année 2000, un tiers des membessjutys des concours et des examens
professionnels de la fonction publique d’Etat étages femmes (23% hors éducation nationale).
Ce pourcentage correspond au minimum prévu padeetid’application de la loi du 9 mai 2001.

Le taux de représentation des femmes dans les agyaas consultatifs :

Il fait apparaitre une réelle prise en compte dsbligation faite a I'administration d'étre
représentée par au moins un tiers des personneSsagie sexe (application de la loi du 9 mai
2001) dans les Commissions Administratives Paeai(CAP) et Commissions Techniques
Paritaires (CTP) et Comité d’'Hygiéne et de Sécui@élS). Parmi les membres désignés par
I'administration, pres d’'une personne sur 3 estfaneme.

Les syndicats, non astreints a respecter cettgadlan, se sont cependant clairement inscrits dans
cette dynamique.

Le temps de travail dans la fonction Publique :

12 « Jurys de concours et organismes consultatitst dés lieux de la féminisation » - Point Stat — IRBA- 2002.
3 Sources : DGAFP, bureau des statistiques, des étides’évaluation. Point Stat 2002.



Parmi les fonctionnaires de I'Etat, une ou un famctaire sur 10 a choisi le temps partiel : 15,2%
des femmes fonctionnaires sont a temps partiel@dn7% des homme$4)

Aprés une progression réguliere depuis 1990, leurscau temps partiel connait une légére baisse
sur I'année 2002. On peut supposer qu'il s'agil’lin effet de la réduction du temps de travalil,
les jours de RTT se substituant en partie aux joaremps partiel.

En moyenne, 18% des femmes cadres ont recoursras teartiel”. C’est dans cette catégorie
que le choix d'un temps partiel progresse le plt8,8% entre 1997 et 1999 alors qu'il
n‘augmentait que de 0,6% en moyenne).

Le taux de temps partiel des femmes est lié adagnrce et au nombre d’enfants de moins de 16
ans. C’est autour de 38 ans (40 ans pour les fernadres) que le recours au temps partiel est le
plus fréquent. Aprés ces maxima, les taux de tepapsel décroissent régulierement jusqu’aux
alentours de 50 ans. Entre 38 et 50 ans, une fesunizest réintégrée a temps plein.

La loi du 19 juin 1970 introduit dans la fonctiomlique de I'Etat la possibilité pour les
fonctionnaires titulaires de travailler a mi-tenysur des raisons d’ordre familial ou médical et
sous réserve des nécessités du service. La loi3ddé2embre 1980 assouplit les conditions
d’acces : des formules de travail plus diversifigest prévues, et cela sans que les fonctionnaires
aient a motiver leur demande. La loi du 11 janti@84 élargit le champ d’application du travail a
temps partiel aux stagiaires et aux non titulagteimtroduit une diversification des possibilités d
temps de travail (50%, 60%, 70%, 80%, 90%) touagsurant des réemunérations plus favorables.
La loi du 25 juillet 1994 donne la possibilité dyaniser le temps partiel dans un cadre mensuel
ou annuel.

En guise de conclusion

Un proverbe mexicain dit : « il y a deux maniéresnaentir : la premiére, c’est de ne pas dire la
vérité. La seconde, c’est de réaliser des statissicp.

Nous ne nous laisserons pas tenter par le dénigtedes chiffres en matiere d’analyse sur la
place des hommes et des femmes dans la fonctidigpebDénigrement d’autant plus inutile que
nous avons déja répété maintes fois a quel paratiistiques sexuées permettaient de rendre ce
phénomene social visible et lisible, et ainsi saftine analyse empirique qui risque de déboucher
sur la sensation de « I'égalité déja la ! ».

Aujourd’hui, grace aux plans pluriannuels préserpés I'ensemble des ministeres et a la
publication de nombreuses études et de rappottsmgcnotamment les 3 rapports du Comité pour
I'égal accés des femmes et des hommes aux empjwésisurs des trois fonctions publigtiesia
documentation est riche en la matiere.

% « Le travail & temps partiel progresse dans latfon publique d’Etat » - Point Stat Octobre 2001- [KPA
1 Sources : DGAFP, bureau des statistiques, des éttides’évaluation.
16 précédemment cité.



Cependant, soyons vigilants sur un point : Que dligent les statistiques ?

- Parfois, elles produisent des éléments difficilesanalyser du fait des criteres de
départ. S’il existe des difféerences entre les timistions publiques (d’Etat, Territoriale et
Hospitaliére), il existe également des différeneetse les titulaires et les contractuel-le-s
et il existe enfin des différences entre les sewien fonction de la « féminisation » de
leur image. Les chiffres dont nous disposons ndemepas toujours en perspective ces
dimensions.

- Ensuite, ces données chiffrées brutes apporenélments de plus en plus précis sur des
thématiques telles que l'acces a la formation, tamption, le temps partiel, la
rémunération. Mais les témoignages qui vont surar@ nous éclairer sur une dimension
moins « palpable » de la place des hommes et dends dans I'administration, mais tout
aussi importante car en amont : a savoir, la péicrept la représentation des relations, du
role et de la place des un-e-s et des autres awlsdéur propre service.



LA CARRIERE

« Rien ne peut étre plus absurde dmepratique
dominante en nos pays, selon laquelle hommes enderme poursuivent pas les mémes
carrieres...Ainsi I'Etat, au lieu d’étre entier, setive réduit a une moitié. » -Platon-

« Faire carriere dans I'administration... », une egpion souvent employée depuis « Bouvard et
Pécuchet » de Gustave Flaubert ou bien « Belleeiygnsur » d’Albert Cohen, souvent aussi

utilisée de maniere péjorative pour signifier ummae d’ambition ou de mobilité, mais a chaque
fois que I'on entend cette expression, pense-t-am domme ou a une femme ? L'égalité des
chances entre les femmes et les hommes au niveda darriere est-elle une réalité dans

I'administration ? Qu’en disent les interessé-e-s ?

Du traitement identique des fonctionnaires :

« Je ne vois pas de différences flagrantes, ieetreent est identique. » (A3)

Cette phrase, qui répond a la questienDe maniere générale, dans votre administraties, |
agents sont-ils traités de la méme maniéreésp récurrente dans I'ensemble des interviews.
Quelle que soit 'administration concernée, I'dlgegrade et le sexe de la personne interrogée, la
réponse est presque unanime. Pour les agents eteag&administration est un univers non
discriminant aussi bien au niveau du genre quéodgihe :

« Je ne vois pas de discriminations. J'ai cotoyg glens de différentsilieux,
de différentes origines geographiques. lls sonttdgade la méme maniere ».
(A2)

On affirme, non sans une certaine fierté, appart@nin systeme : « I'administration » qui ne
discrimine pas, contrairement peut-étre a d’auiees :

« Dans l'administration, oui, on peut dire que lesmmes et les femmes sont
traités de la méme maniéere ». (D2)



Du recrutement et du concours

Si l'égalité de traitement des agents et agentegee®nnue, c’est notamment au niveau du
recrutement de celles et ceux-ci qui s'effectueqoaicours:

« Dans la mesure ou les gens dans I'administrasiomt recrutés sur concours,
c’est anonyme, au niveau du recrutement ». (D2)

Le systéme de recrutement par concours est recommme fiable et non discriminant car les
criteres de transparence mis en ceuvre paraissshblers :

« Le concours maintient une égalité tout a faitssatsante » (B5)
ou bien :
« Tout le monde a la méme chance [...] au corrigé agses du concours,
on ne peut savoir si c’est un homme ou une femmsgymi le nom est
caché ».(E1)
Cependant, quelques doutes peuvent apparaitresenaole alors se persuader que :
«Normalement, il ne doit pas y avoir de problémeidfeeut-étre... » (G1).

Et si le doute persiste, c’est notamment au nivieakoral :

« En théorie, il ne devrait pas y en avoir [de @iénces]...A moins que
I'attirance se fasse a 'oral ? » (D5).

Mais ce doute est bien vite balayé :

« A l'oral, comme c’est mixte...Quand jai passé dlprje n'ai pas senti de
différence » (D5).

La mixité des jurys est un gage de parité danbdixales candidats et des candidates :

« Je dirais [qu’il N’y a pas de différences de teament entre les hommes et les
femmes], parce que simplement les jurys qui noasitent sont mixtes. Nous,
on a fait partie d’'une promotion de concours I'apreerniére et sur sept regus,
il'y avait trois filles » (E1).

Et pourtant, au cours de I'entretien cette mémsquere s’interroge sur les critéres de choix des
jurys :

«Ce gu'on m'a dit, c’'est que certains membres duy jchoisissent des
personnes avec lesquelles ils voudraient travajtlar la suite. Est-ce sur des
criteres physiques, ou plutdt de personnalité ? j[Egense que c’est propre a
chaque membre du jury. » (E1).



Si, alors, le critere du genre apparait, il edstale d’individus et non celui de I'administration.
Drailleurs, la confiance dans I'impartialité du yuest telle que l'oral ne peut étre considéré
comme un vecteur d’inégalité entre les femmesshammes, méme si pourtant quelques fois,
certains peuvent en tirer un avantage :

« La présentation physique de la personne, [peuthéuellement a 'oral faire
une différence. Il y a des statistiques la-dessirs.homme beau a plus de
chances esthétiquement d’avoir un poste. ForcénMats c’est sans plus. »
(E4).

Mais rassurons-nous, les hommes ne sont pas pinsagés que les femmes :

« Par des témoignages de mes collegues, je satgrietins de mes collegues
ont fait parti des jurys de concours, gu’ils peuvdonner un ou deux points de
plus parce que la fille sera jolie. » (E3).

Nous pouvons remarquer que selon si c’est un hoquiparle (la premiére intervention) ou une
femme (la seconde intervention), tous deux semlgdenher un éventuel avantage aux collégues
du méme sexe. Leurs allégations ne sont cependentefayées par des faits précis et cela
s’apparente plus a de la rumeur et la derniéreopassinterrogée de préciser :

« Moli, j'ai passé beaucoup de concours et d’orati}ear’ai pas percu qu’on
m’ait notée d’'une facon spéciale parce que jétae femme. Tout dépend du
concours gque I'on passe certainement. » (E3).

Le concours n'a rien a voir dans I'attribution dékes sexués et ...le sexe encore moins! :

« Non, dans l'administration, on ne le ressent plastout [de différences].
Parce que, quand on passe un concours, on a desybagu I'on n’en a pas.
Si on réussit, le sexe n'a rien a voir. Moi, jessaecrétaire. On sait trés bien
que les secrétaires sont souvent des femmes. » (F5)

Le « déterminisme » du genre est alors une régliiéne peut par définition provoquer des
inégalités éventuellement créées par un systéerfendéonnement donneé :

« Les pompiers sont toujours des hommes. C’estidype de travail, au poste
en lui-méme. Il y a des hommes secrétaires ainilstfes bien leur travail, mais
c’est vrai qu'au départ, une secrétaire, c’est fiemme. » (F5).

D’autres formes de recrutement que le concourg, lsen évidemment pratiquées et notamment
en ce qui concerne le recrutement des contractelile concours permet essentiellement l'acces
a 'administration en tant que fonctionnaire tittga

Si I'entrée dans I'administration par concours sientmonc étre un gage d’égalité et d’équité pour
les agent-e-s interrogé-e-s, les inégalités passileintre les hommes et les femmes ne se
situeraient pas dans la forme méme et les moda@&®nctionnement de ces concours qui, au
contraire, rassureraient quant a I'égalité des odmrde chacune et de chacun. Cependant, le
discours peut varier lorsqu’il s’agit des concounternes et une approche de genre devient alors
significative :



« Je ferai cependant une réserve au niveau desocosicpour les postes
d’employés supérieurs, qui sont des concours ieterha structure méme du
concours et la nature des épreuves incitent urt peti au bachotage. C'est la
raison pour laquelle le concours d’inspecteur pipa, chez nous, a été
réecemment réformé, il fait moins appel a ce bagp@tgu’a une expérience
professionnelle. On s’est rendu compte qu'a lissie la réforme de ce
concours, le pourcentage de femmes qui particippgdece concours était plus
élevé. Du fait du bachotage, les femmes manqup@ritétre de temps pour le
préparer, les hommes avaient peut-étre un peudgausmps et participaient en
plus grand nombre. » (D2).

La question des articulations des temps de vieeda hommes et les femmes semble étre un
parametre en défaveur des femmes pour se présemteoncours. Mais comme nous pouvons le
constater devant ces déclarations lorsque ledisitigasont abordées dans le cadre d’une approche
de genre et de maniere transversale, des questiemte et donc des possibilités d’évolution dans
les modalités permettent alors de rétablir uneitégdés chances entre les femmes et les hommes.
Néanmoins, chaque systéme peut contenir des aesntigdes désavantages et au niveau des
concours internes, rien n'est encore joué :

« De plus en plus, les concours sont passés sprdduction de dossiers, et
prolongés par des entretiens, et je pense quejoesur le recrutement et que
I'anonymat est devenu théorique. » (G5).

Cependant, iciien ne prouve dans cette remarque et dans cattel® modalité de présentation
de concours que les femmes soient plus désavastggédes hommes.

A partir de cette approche de genre, le questioene sur I'égalité de traitement entre les
femmes et les hommes devant les concours se pdsamaat. En effet, d’autres parametres
sexués vont jouer en dehors de la seule présentaticconcours et du traitement égal entre les
hommes et les femmes lors des épreuves :

« Oui, il y a égalité de traitement parce que ilyna pas de discrimination a la
base pour s’inscrire, mais forcément, par la vieegies femmes menent
aujourd’hui forcément elles sont désavantagéeek3).(

Par exemple, la notion de mobilité chez certafaggmes peut entrainer une intériorisation de ne
pas se présenter a un concours de peur d’étre milldes et troubler I'ordre familial :

« En début de carriére, quand j'ai été recue auamns d’l.P., mon mari m'a
dit : c’est une cause de divorce. Moi, jai eu @echance, jai eu Versailles.
Mais on peut se retrouver a l'autre bout de la FeanVous voyez : ¢a peut étre
une vraie cause de divorce... » (D3).

« Oui, il y a des gens [des femmes] qui ne veylastou ne veulent pas bouger,
donc ils ne prennent pas le risque de passer urcaos Supérieur, qui
engendrerait un déplacement. » (D6).

Bien souventja regle dans le cadre de certains concours estnutation de principe lorsque
celui-ci est obtenu.



La reproduction des stéréotypes de sexe due ackéidm et a la pression sociale peut aussi étre
déterminante dans les « choix » et les « non-ch@iconscients » ou « inconscients ». En effet,
certaines femmes intériorisent toujours le faitr@&arante de 'hnarmonie de la vie de la famille

ou du couple :

« Tant que les femmes continueront de penser gs’slbnt plus importantes
gue leur mari pour assurer I'éducation des enfaots,butera toujours sur le
méme probleme. » (G5).

Cette remarque prononcée par une femme est towtitaurique carsi la question de la
responsabilité du choix du couple est posée commmzhaix, elle sera vite exclue par la majorité
des interviewé-e-s comme n’étant pas encore utieeréa

« J'ai une collegue qui a préféré renoncer au camsp plutét que d’avoir a
s’éloigner de sa famille. Apres, c’est un choixcdaple. »D5)

Vous pensez que les hommes font le méme choix ?

« Non, les hommes s’en moquent completement...je gahs homme partira
plus facilement qu'une femme. Une femme va renopger ses enfants, un
homme ne renoncera pas. » (D5).

Cette question de l'intériorisation chez la femioesqu’elle est mere, de faire le choix de ne pas
se présenter va étre récurrente tout au long tewiews.

Certes, tous les hommes ne passent pas systénma¢iquies concours, mais lorsqu’un de ceux-cCi
s’interroge sur le fait qu'’il ne s’est pas présant®autres concours pendant sa carriere, il né peu
s’agir pour lui contrairement aux femmes que d’hoigx soi-disant « conscient » :

« Non, je n'ai pas passé d’autres concours interjfies ai présenté, mais je ne
les avais pas vraiment préparés. Je me suis assispeut dire, sur mes
lauriers. Ca n’a pas été une priorité de faire dare dans I'administration, de
faire carriéere. » (D1).

Le méme homme a dailleurs quelques explicatiotegigues » quant a « I'immobilisme » des
femmes :

« Tres souvent les femmes sont mariées et paricipe peu moins a la
promotion interne, du fait gu’elles sont plus ddesrs problémes de famille,
elles ont des taches familiales a remplir, en dshd® leur journée de travail.
Ca motive moins et ¢a laisse moins de temps pa@jogper le concours. » (D1).

Méme si un autre homme interrogé, lui, trouve &arhes plus mobiles que les hommes mais les
raisons avancees, recoupent celles entendues prégeht :

« Je dirai gu’elles sont plus mobiles [notammerdglpse rapprocher de chez
elles. » (C4).

Toutes choses étant égales par ailleurs, pour jaribdades agents et des agentes interviewé-e-s,
le cadre législatif des modalités de présentatievadt les concours semble présenter toutes les
garanties d’égalité entre les femmes et les honttaes la mesure ou cela ne se situe pas dans une
approche de genre.

Comme nous avons pu le constater, de hombreusessagui ne sont pas toujours formalisées,
obligent certaines femmes a ne pas se présentebilitd, disponibilité de temps, obligations



familiales, etc. Nous pouvons alors nous demandesnsne se présentant pas les femmes
n’entérineraient pas une égalité de principe. D@nesas, il parait tout a fait opportun d’avoir une
approche de genre afin de permettre a ces femragsiddavantage de chances de se présenter a
ces concours.

Cette égalité devant le concours a aussi ses $irnde plus on monte dans la hiérarchie et plus les
procédures de promotion peuvent étre, elles, tdait différentes :

« Plus on monte dans la hiérarchie, plus les femage$ont de plus en plus
rares. Parce qu’au-dela du poste de directeur oundinspecteur, on ne l'est
plus par concours mais on est pris au choix. » (B5)

De la formation :

Passer un concours, c’est aussi se former aupayataa formation interne dans le cadre de la
préparation aux concours est I'une des modalitésngitant d’avancer dans la carriere en
obtenant une promotion. D’autres modalités exisgtrmotamment la promotion au choix, nous
reviendrons plus tard sur ce theme.

« ...La formation, c’est nous qui la demandons estadm fonction des places.
Il N’y a aucune différence de traitement. » (B3).

« ...Il N’y a pas d’'inégalité dans la formation. Larhation est ouverte a tout le
monde. C’est un choix que l'on fait. Soit on veutdire, soit on ne veut pas la
faire...tout le monde peut y accéder. » (E1)

Encore une fois, comme pour le recrutement, lesiigres réactions sont de reaffirmer que, dans
'administration, il n’'y a pas d’'inégalité entresléemmes et les hommes. Quels que soient les
services, ce postulat préalable reviendra d’adlewr début de chaque questionnement comme s'il
fallait se protéger de quelconques critiques wésade I'administration. Les critiques négatives
d’'un discours ambiant vis-a-vis des fonctionnables/ent certainement avoir une influence sur
cette autoprotection adoptée d’emblée. Cela domssi &ertainement un sens au fait d’avoir
choisi de travailler dans I'administration, carleeti est non discriminante par principe :

« Tous, les gens peuvent s’inscrire, homme ou femmeJe ne pense pas
gu’il y ait de discrimination. Ceux qui vont en rimation, c’est en fonction des
nécessités de service. » (D2)

En fonction des services, les modalités d'insariptsont différentes et semblent plus ou moins
facilitées selon I'histoire et la culture de ceuxet bien entendu selon la volonté politique de la
direction:

« Nous recevons de la part de la direction des agessréguliers de formation,
et nous répondons aux messages avec avis de riegaieets, et I'on accede a
la formation si c'est en rapport avec notre actvitet l'intéerét de
'administration. Sinon, [si on ne va pas en forroa}, ce ne sera pas une
ségrégation homme-femme. » (F4).



« On a quelques formations qui nous sont proposé@sn’ai pas eu I'impression
gu’il y ait des différences majeures pour les obtebes formations sont tres
courtes, ¢a se passe sur Paris et ce n’est pactégaignant » (A3).

Méme si d’apres la plupart des agents et agerndeladitions nécessaires paraissent étre prévues
pour faciliter 'acces aux formations afin qu’ilait une réelle égalité entre les individus mais
lorsque ces individus deviennent des femmes ethdasmes, alors tout se complique. Et bien
vite, comme pour les concours, les mémes freindarages peuvent ressurgir:

« - Est-ce qu’en matiére d’acces a la formationeiltpy avoir des différences ?
Non, c’est suivant l'individu. Si il est prét a samettre en cause, a suivre des
stages... » (G6)

- Mais quand l'individu est prét, est- ce qu’il pguavoir des contraintes ?

« Oui, pour une femme, bien sdr,...surtout si elledes enfants. Méme si
I'hnomme aide dans les taches ménageéres, je pensdagtemme a plus la
charge des enfants. Cela, j’en suis persuadée 6) (G

« Ici, on vous envoie en stage facilement, c’estrapport a la nécessité du
service. Quand il y a des enfants jeunes, il y amleblemes car ca oblige a
des absences. Quand on nous envoie a Toulouses agli ont des enfants
petits ne peuvent pas y aller, voila,[...]C’est umti@ap, parce que 'homme
peut facilement s’absenter, pour une femme c’ess plifficile. Bien sdar,
parfois, elles s’arrangent avec leurs maris. Maasppse probléme. » (D3).

Dans ces réflexions, I'articulation des temps de et le partage des taches dans le couple, et
notamment la garde des enfants, sont difficilenpeisten considération ou méme imaginés par la
femme. La femme/mere se sent la pleine respongabii la garde des enfants ou du moins de
I'organisation de cette garde. Ainsi, elle penseag avoir le choix d’accéder a la formation et
assume pleinement la responsabilité de ce cha&drhinistration n’est absolument pas tenue
pour responsable de ce fait :

« Bien sdr, parfois les femmes s’interdisent d’aec& des formations. Je vais
prendre mon cas personnel, si je devais aller em#étion assez loin de mon
domicile, honnétement, je préfére y renoncer quded®ir m’embarquer dans
des trajets qui durent deux heures le matin et deuxes le soir ou aprés la vie
de famille en patit. » (D5).

Un autre agent admet que I'éloignement du lieufdesations peut porter préjudice aux femmes
du fait de leur « immobilité », tout en reconnaigsde nouveau qu’il ne s’agit pas d’une volonté
politique de la part de I'administration, mais saogtefois remettre en question la place de la
femme/mére dans la sociéte :

« Il peut y avoir des discriminations entre les noes et les femmes, mais je ne
pense pas qu’elle résulte d’une volonté.[...] Ceraiformations, notamment
guand elles se déroulent loin du travail ou de ésidence, provoquent une
certaine discrimination. Je pense a notre centrefatenation qui se trouve a
Lyon, une dame qui habite la région peut hésitepadtir trois jours, une
semaine, quinze jours ou plus, plus pour des raidamiliales. Donc, 13, il
peut y avoir discrimination. » (B5)



Les hypothéses énoncées quant aux raisons derielilisme » des femmes face au départ en
formation sont tres diverses. De I'impossibilitélté de certaines a ne pas vouloir quitter le foyer
lorsqu’il y a des enfants, du fait d’'un partage tishes déficient au niveau du couple, a une
intériorisation d’'une gestion obligée du foyer, kassons évoquées se situent bien souvent au
niveau de la responsabilité individuelle des femmésrs le choix de la formation pour accéder a
une promotion peut se transformer en un choixiel@rivée. Il faut néanmoins noter qu'a aucun
moment, il a été fait état par les inteviewé-e-dalsituation matrimoniale lorsqu’il s'agissait
d'une famille monoparentale par exemple. A chadqie fe couple semblait étre la référence
« officielle » :

« Ce sera toujours le méme probleme. Au niveaursupé trées souvent, les
femmes sont célibataires. J'ai eu deux directriogsi, étaient divorcées et
célibataires. Il y en a méme une qui nous a dielg’avait fait le choix du
célibat pour sa carriére... ». (E1)

Devant la difficulté & appréhender de ce qui estatdre du choix prive, de I'organisation des
couples et des familles, des « habitus » socio®idtet du modéle sociétal communément admis,
les réles sexués entre les femmes et les hommesglifiisilement remis en question et I'analyse
de genre ne s’envisage quelque fois méme pas.d@éd» devient alors la « responsable » et la
« source » des inégalités :

« Mais vous trouvez que ¢a a un rapport avec ¢jaléé entre hommes et
femmes ? Ce qui est évident, c’est qu'une femmebdisiee de faire deux
journées en une. Moi, j'ai mon travail, trois hesirge transports et j'ai un fils

de quatre et demi. J'ai un mari qui s’épanouit be@uwp dans son boulot, qui a
aussi beaucoup de trajets, donc, forcément, ledeficde la famille, le

guotidien, c’est moi qui le gere tout le temps. dhest évident que si je dois
préparer un concours et partir en province...bonlgefait, je suis partie une

semaine a Clermont-Ferrand, mais c’est compliquésdéorganisation de la

famille. Mais c¢a, c’est le probleme de la sociatgard’hui. » (E3)

« On est encore dans une société ou ce sont beaygos les dames qui
s’occupent des enfants. » (B5)

Les perceptions des rbles et des statuts de chetade chacune en tant qu’hommes et femmes
face a la société et a I'intérieur méme de cellserit donc trés floues, notamment lorsqu’ils ou
elles sont peres et meres. Quelques fois, ellablsat méme immuables et ainsi des causalités
externes sont souvent évoquées.

Se considérer tout a la fois comme individu pris@fessionnel ou citoyen et faire les liens entre
ces différents individus demande un apprentissagdajt se construire des I'éducation. Ce qui a
notre époque n'est pas encore le cas.

L'individu et la société deviennent alors deux &stidistinctes sans aucune interaction et il est
alors peut-étre plus simple et réducteur de reptateesponsabilité de dysfonctionnement sur la
seule société. Ici, les analyses de Norbert Ep@sirraient donner un éclairage trés utile pour
mieux comprendre ces interactions. Pour lui, les/idus sont liés les uns les autres par des liens
de dépendance réciproque qui constituent la sociétée. C'est sous l'effet de cette imbrication
gue les comportements se modifient au fil desesecl

L N. Elias, « La société des individus », Librairigh&me fayard, Paris, 1991.



A partir de cette exploration, nous pourrions alpeser les conditions nécessaires d’une
transformation individuelle dans le cadre d’'unensfarmation sociale des roles et des postures
des femmes et des hommes.

Du salaire et des primes

Vaste sujet que celui concernant les salairessgbrienes : dépendent-ils du genre ? Les femmes
seraient-elles défavorisées ?

Encore une fois, comme pour tous les autres themeseaffirme I'égalité de principe de
'administration en ce qui concerne I'égalité enkes femmes et les hommes, méme si I'on
reconnait que des différences peuvent apparaige.diférences sont dues essentiellement au
manque de disponibilité qui se traduit en terméedgps partiels notamment :

« Il n'y a pas de différence de ce coté-la [au aiveles salaires], il y a égalité
de traitement. » (Al)

«On est soumis a des régles identiques, a catégédetes. Apres ca varie
selon les primes. Mais, encore une fois, je ne pasxdire qu'on va donner
une prime plus importante parce gqu’'on est homme&mme. A notre niveau, je
ne pense pas. » (E3)

« Chacun sa feuille de paye, mais jai I'impressiqne dans la fonction
publique, il est difficile de faire autre chose diggalité. » (C5)

« Il'y a des indices qui sont appliqués quel que Isosexe. Maintenant, vous
voyez, étant donné que 95 % des temps partieks ldaionction publique sont
des femmes, il y a forcément une baisse de rémiorérdais a temps égal, a
grade égal, les salaires sont identiques. » (E2)

« La rémunération est fonction du grade donc, geies@it un homme ou une
femme, c’est pareil. Les primes c’est plutdt enctiom de l'individu et du
travail. Une femme va s’arréter plus souvent sé &l un enfant. Les congés
maladie, c’est pareil pour 'un ou l'autre. Ca pejatuer sur les primes mais
pas sur les rémunérations. Si une femme s’arréte pes enfants, parce qu'ils
sont malades, ¢a peut jouer. » (E4)

Eventuellement d’autres données d’ordre relatiopeelvent entrer en considération mais celles-
ci touchent a priori tous les individus, hommedemmes :

«Vous étes analyste 342, on a le méme salaireesidry a des indemnités qui
varient selon la téte du client...ca bon... » (C1)

« Pour la rémunération, on est dans un systémeigdé dans I'administratif.
Donc, si je prends mon cas, je suis un adjoint iengere classe...et que je sois
adjoint, homme ou femme, je toucherai exactement@ime chose. Apres, il y a
une part variable, qui est importante mais qui b’pas un salaire : les primes.
Elles sont données en fonction de l'activité duelur, de la personne, de son



implication dans certains dossiers sensibles. Etclast vraiment le chef du
bureau, la hiérarchie directe [qui décide]. » (F4)

On réaffirme cette égalité de principe en s’apptyam des arguments comparatifs avec le priveé
qui relevent peut-étre plus de I'imaginaire quend'uealité vécue :

«Il'y a des grilles de salaires, et les primestat#finies selon les catégories.
Ca differe dans le privé mais dans le public, iy & aucun probleme de
différence de salaire. » (D1)

« Dans 'administration, il n’y a pas les écarts'gu retrouve dans le privé...Je
ne pense pas que ce soit par la rémunération gyaisse toucher les
problemes de discrimination dans I'administration(G6)

Les primes

Si I'égalité en terme de salaire semble étre réslieeconnue par tous, les difféerences constatées
entre les femmes et les hommes en matiere de réatiome se jouent plutbt au niveau de
nombreuses primes tres différentes les unes dessaguant a leur nature et a leur attribution. Les
informations sur les modalités de fonctionnementeteprimes paraissent tres floues :

« Il ne devrait pas y en avoir statutairement [difédences]. Il y a un systeme
gue je ne connais pas encore trés bien qui s'apped «indemnités de
suggestion »...Aprés une enquéte, il s’est avéréeah@int que la répartition
allait nettement en faveur des hommes...C’est unt pmiportant, et ca fait
partie de la discrimination : il n'y a pas de ligité de la répartition des
indemnités...Maintenant, c’est tres compliqué carsvéies dans un secteur ou
le chef de secteur est trés misogyne...mais, on uepas extrapoler cela a
toute la maison... » (C3)

« Il'y a un statut. Que vous soyez homme ou ferous,étes a un grade, vous
avez la paye. Quand la prime est fixe, c’est le enprincipe. Apres, vous avez
les primes exceptionnelles, les primes au mérite..n@&st pas encore
totalement mis en place...mais pour les femmes,risgjlae de marquer des
différences...et puis, il faut un minimum de tempgrdsence pour étre noté. »
(D6)

« Pour ce qui est de la rémunération « primairengn, il n'y a pas de
différences...apres, pour l'octroi des primes...je a@rai vous dire. Je ne suis
pas persuadée qu'il y a une différence, elle expgtat-étre, mais je n’en suis
pas si persuadée que ca. » (A4)

Néanmoins, on a beaucoup de difficultés a fair&rilentre ce qui est de l'ordre de décisions
subjectives et d'une réelle inégalité entre lesnfie®m et les hommes. Ainsi, les raisons des
inégalités évoquées au niveau des primes sontnesin@nt variées et parfois peuvent donner
naissance a d’étonnants dialogues :



« - Et I'égalité des chances entre les hommes fdsmes en matiere de
rémunération ?

- L4, c’est en fonction du grade de I'ancienneté.

- Méme pour les primes ?

- Méme pour les primes. Déja, il y a un taux de basgjant la catégorie et
le grade.

- Pensez-vous que ces criteres de mérite peuventt@versés par la
thématique homme/femme ?

- Il peut y avoir des différences, mais je penseags inconscient. » (G6)

« - Est-ce qu'en terme de rémunération, il y ditgga

- Oui, poste égal, on touche la méme chose.

- Etles systemes de primes ?

- Iy ades systémes de primes.

- Qui fonctionnent comment ?

- Ce sont les chefs de services qui les délividats je ne pense pas qu'ils
le font & la téte de la personne. Mais ils le fentfonction de...C'est a
I'appréciation du chef de service... » (E4)

Outre I'évidence qu’aucune mesure n’est mise ervreepour que la transparence regne en
matiére d’attribution des primes, cette opacitére&sforcée par la tradition culturelle typiguement
francaise de ne pas parler de son salaire. Le dulteecret entretenu par I'administration et les
agents peut ainsi donner libre cours a toutesuppgations et I'éventualité d’une discrimination

sexiste en ce qui concerne les primes resteraitrergcdémontrer :

«- Est-ce quil y a des primes qui peuvent étierkntes d’'un agent a
lautre ?

- En fonction des enfants. En général, c’est la fenume touche le
supplément familial de traitement.

- Et par rapport a la performance ?

- Il y a une prime qui est accordée a chaque ageais i, la prime est
attribuée par le supérieur hiérarchique. C’est uaupsecret, on ne sait
comment ¢a se passe. On n’en parle pas. » (G1)

« C’est obscur dés le départ. On n’est pas mis@uwant. Pour prendre mon
expéerience personnelle, j'ai recu une prime & moivée parce que j'occupais
deux postes pendant un an. J'étais sur deux postespecteurs, donc j'ai eu
une prime exceptionnelle...Mais il n’y a pas forcédm différenciation sur
les primes entre les femmes et les hommes. » (A3)

« Jai une collegue qui travaille sur la politiquke la ville et qui me dit qu’elle
a des grosses primes. Pour conseiller techniqusaigque les primes sont plus
élevées que pour le poste de ..., mais ¢a n’a rieir avec le sexe. » (C5)

« Au niveau de la rémunération, jusqu’a la derniééforme, les syndicats
avaient obtenu que tout le monde soit traité deméme facon. Maintenant, il y
a cette histoire de prime, on a un bel exempley. @ ceux qui sont bien vu,
dans 'ombre des grands et les autres... » ( D3)



« Je ne pense pas [quil y ait discrimination se{ispuisqu’on est noté sur
notre productivité, en quelque sorte, sur le nomideerapport qu’on fait, le
nombre de visite qu’on fait, donc finalement ceaggylus sur ce qu'on dégage
au point de vue professionnel. » (E1)

Les conséquences de cette politique salariale &fisonaire et « secrete » en matiére
d’attribution des primes entraine le développend&m individualisme que I'on soit homme
ou femme, c’est le « chacun et chacune pour sai egj la regle :

« En fin d’année, on a une prime exceptionnelleasmmi, je n'ai pas souffert
de cela. J'ai toujours été jugée par rapport a ntavail et non par rapport a
mon sexe. » (F5)

Le temps de présence reste I'un des criteres <tifbjepour I'attribution des primes, mais le
discours peut rester ambigu et préter a confusietice le fait d’étre une femme ou le fait d’étre a
temps partiel qui va étre déterminant ? Bien siplus grande majorité des temps partiels sont
occupés par des femmes et ceci peut expliquer. cela

« Pour les primes, le fait d’étre une femme, d'@®&0 %...ca va jouer. » (E2)

Les hommes peuvent se retrouver avantages aussi :

« Je sais que dans ma promotion, sont avantagés qlont fait leur service
militaire, ils gagnent un an, donc ils gagnent adice supérieur. » (A3)

Méme si a de nombreuses reprises, les personmeegges tiennent & se démarquer du prive, il
semble que dans l'administration les modalitéstidfattion restent semblables au niveau des
primes, c'est-a-dire a la discrétion de la hiérezche flou et le manque d’information ne
permettent pas de constater des inégalités sasealre les femmes et les hommes dans le cadre
de I'échantillon étudié, excepté en ce qui concdeseprimes du personnel a temps partiel qui
sont évaluées en fonction du temps effectif etemfonction de la qualité du travail réalisé. Dans
ce cas, les femmes se retrouvent majoritairementsigration d'inégalité. Nous pouvons
remarquer aussi que les personnes interrogéeieguseient des femmes ou des hommes ne se
plaignent & aucun moment du salaire percu.

De la promotion :

Comme pour tous les autres items, on réaffirme nmevelle fois, I'égalité de principe dans
I'administration. Pour certains et certaines, anoril n’y a pas d’inégalité entre les femmesest |
hommes au niveau de I'accés aux responsabilig@sxepromotions :

« Je pense qu’il n’ y a pas trop de differencesaeau des responsabilités. »
(G2)

« Le directeur est un homme, apreés je crois qust @ssez bien réparti. Le chef
du pble auquel jappartiens est une dame, et ppies c’est assez equilibre,



hommes/femmes... c’est bien partagé aussi au nivees directeurs
adjoints...Pour moi, il n'y a pas de postes vraimspécifiques pour les
hommes et pour les femmes... » (A2)

« [En matiére de promotion], normalement, il y aleréme qui est établi. Je
ne pense pas qu'on ait plus de points, selon qsom un homme ou une
femme. » (G1)

« Je ne pense pas [qu’il y ait inégalité], peuteéttans un corps précis, un
corps de métier difficile ou les femmes auraientd a entrer, mais comme
dans I'administration les femmes et les hommesepeiufaire le méme travail
au méme grade, ¢ca n’existe pas. » (F5)

Mais tout cela peut ne reposer seulement que Sus.ingEeESSIONS :

« J'ai 'impression...Je pense vraiment que ¢a se juus sur les compétences.
Ce n’est pas parce qu'on est une femme ou un hayoroe est intelligent et
gu’'on a droit & des responsabilités. Jai I'impress que dans la fonction
publique, ¢ca marche mieux qu’ailleurs, il y a modtessouci, il y a un peu plus
d’égalité. » (C6)

La confiance dans le systeme est quelque fois absatl I'égalité de principe est tellement
inscrite dans les mentalités comme une réalitédguant des faits ou des chiffres indiquant le
contraire, on semble encore surpris ou incrédule :

« Moi, je suis a un petit niveau, mais c’est tougopareil, on se rend compte
gu'a un niveau de dirigeants, il y a une majorithanmes. Vu le systéme
gu’'on a, c’est curieux qu’on en arrive la. Mais aison, franchement, je ne
sais pas... » (E4)

«- Comment expliquez-vous cela [I'inégalité dafes promotions], si
effectivement le statut dans la fonction publiqueotg¢ge ['égalité ?
Comment se fait-il que dans les niveaux hiéraradsgsupérieurs, on
retrouve beaucoup plus d’hommes que de femmes ?

- Jai du mal a I'expliquer justement. » (B4)

D’ailleurs, un-e- agent-e- au sein d’une directijpmest en situation de propositions pour attribuer
des responsabilités insiste sur le fait d'étre lies pobjectif possible et de ne pas faire de
différences entre hommes et femmes en se fixaotré@'s criteres :

«Je fais des propositions dans les promotions giejese qu'on ne doit pas
regarder si c’est un homme ou une femme, on ddiaiser sur le travail fait. »
(E1)

Mais si des femmes n’accedent pas aux responsab#it ne participent pas a la promotion
interne, c'est qu’il y a des « bonnes raisons »rjuicombent pas a I'administration...ni parce
que ce sont des femmes ! :



« Oui, je pense qu’on est traité de la méme fagoes souvent, les femmes sont
mariées et participent peu a la promotion interde, fait qu’elles sont plus
dans leurs problémes de famille. Elles ont desdaadiamiliales a remplir en
dehors de leur journée de travail. » (E1)

« On comprend qu’on puisse donner le poste a quelqgui est plus présent.
Ce n'est pas d0 au fait que ce soit une femme, thaifait de sa situation
familiale. » (C1)

Dans certains services, les raisonnements alanbieules modalités compliqguées d’attribution
des promotions ne manguent pas pour mettre en oeuvjestifier cette égalité de principe et
contribuer a I'étonnant dialogue qui suit. L'explion concernant la modification des régimes
pourrait tout a fait figurer dans « Bouvard et Rémi » et les personnes qui arrivent a s’y
retrouver (hommes ou femmes) ont certainement s ts€s aigu de la hiérarchie :

« - En ce qui concerne la promotion, les hommdesetemmes sont-ils traités
de la méme maniere ?

- 1l est difficile de répondre a cette questioe dirais que par voie de
conséquence, par exemple, les promotions de lgaaédC a la catégorie
B, profitent majoritairement aux femmes, car efieat plus nombreuses en
catégorie C que dans d’autres catégories. Il doawir, dans le service,
72% de femmes en catégorie C, 60% en catégori®-B4% en catégorie
A.

- Y a-t-il des promotions au choix ?

- Oui, il y a des promotions au meérite. C’est enction des postes occupés
et de la diversification de I'expérience professielle. Ne sont promus au
choix que les agents étant jugés exceptionnels ldamsnaniere de servir.
A partir de 1a, il n'y a pas de discrimination eatdes hommes et les
femmes.

- Etau niveau de I'avancement ?

- Dans le service, on a modifié les régimes datimts, qui font que la
notation est peut-étre plus qu'auparavant liee ananiére de servir de
'agent. On réecompense les agents les plus mésitainon pas en fonction
de lancienneté. Avant, 'avancement d’échelon,laetréduction dans
'avancement se faisaient en fonction d’'une noteé&ait pivot avec une
moyenne nationale. Maintenant, il y a une noteegiidonnée suivant un
certain contingent pour chaque catégorie d’agersgjsmui bénéficie qu’'a
20% des agents, note qui permet une promotion etchengement
d’échelon. » (D2)

Faute de la connaissance de données chiffréeseseptgcises qui rendrait lisible donc visible les
inégalités, on se raccroche a des exemples type®qeuvent avoir valeur de généralisation :

« Oui, il y a des femmes Chefs de bureau. Chez ngusn a une. » (F5)

« Par exemple, le Secrétaire général est une fermgaché principal aux
finances est une femme. » (C4)

« On a une Sous-directrice a la D.R. sur trois diegirs. Le Préfet est un
homme mais nous avions une femme préfette, il pasasi longtemps que
cela. » (F4)



« Ma directrice est une femme...Cela étant, je aqoislle fait partie des rares
femmes directrices. Je crois méme que c’est la&aseyD2)

Et si 'on demande ce que cela représente en tdenpeoportion par rapport a 'ensemble des
employé-e-s, la réponse change quelque peu :

« Je ne peux pas vous dire. En directeurs régiondeguis que je suis arriveé
ici, il " y a eu qu'une femme. Il y a des inspactefemmes...deux...il me
semble. » (C4)

« Globalement, il y a plus de femmes contréleursgjul d’hommes. Au niveau
de la catégorie inspecteur, c’est a peu pres maoitoitié. Par contre, au grade
de directeur adjoint, directeur départemental etcut directeur régional, plus
on monte dans la hiérarchie, moins il y a de femrRes exemple, il n'y a
g’'une femme directrice régionale sur 'ensemble réggons. » (B4)

Et enfin en réfléchissant, le doute 'emporte :

« Les directeurs et les sous-directeurs ne sontdggsehommes. C’est vrai que
quand on regarde, il y a plus dhommes que de femnde dirais 70%
d’hommes. Mais je suis peut-étre généreuse. » (F5)

« Si méme on ne le dit pas. La femme a mis du témgsir des postes
importants. La premiére femme préfet, c’est récent(C4)

« Est-ce qu'il y a un barrage des hommes ? Je isepses. » (E4)

« Pour ce qui est des postes d’encadrement, pestible que le facteur sexe
joue un peu au détriment des femmes. » (G6)

L’histoire et la culture du service seront détermmies dans l'accés aux responsabilités des
femmes. Et une exception est a remarquer au nideda DDASS. Historiquement, les femmes

furent toujours tres nombreuses dans cette admatist. Bien entendu, le stéréotype de la

femme ayant des « compétences naturelles » poucezxdans le domaine de la santé ou de
I'enfance est certainement a l'origine de ce phémmnet a permis aux femmes d’exercer des
responsabilités beaucoup plus tot que dans lessasgrvices :

« Historiquement, la premiere personne qui a paiglirection de l'inspection
des affaires sanitaires et sociales, ¢ca remonte anomées 70, c’était une
femme...A la DDASS, c’est déja orienté de ce cowalal y a plus de femmes
que d’hommes et il y a sGrement autant de femmests ate service que
d’hommes. » (A5)

« Je pense que dans le corps des inspecteurs, Guand méme beaucoup plus
de femmes...Catégories B et C, il y a plus de fengumesd’hommes. Apres
dans la hiérarchie supérieure, c’est fifty/fifty(A4)



Dans les autres services, la plupart des persontegsogees restent convaincues gqu’une inégalité
entre les hommes et les femmes perdure au niveaprdmotions et des postes a responsabilité :

« Quand vous regardez les inspecteurs régionama @onnaissance, il doit y
en avoir une. Au niveau de l'inspection générdlg,a des femmes mais pas a
parité. » (B5)

« On voit que les agents sont une majorité de feanbes postes occupeés par
les hommes sont surtout des postes de directionlindateur, un secrétaire
général, un adjoint du directeur, ce sont tous liesmmes. » (G6)

« Force est de constater qu'il y a beaucoup plusdimes qui sont directeurs
régionaux, directeurs départementaux, que de femriey a juste une
directrice départementale, et peut-étre...une difeetrégionale. » (C6)

« La place des femmes dans la hiérarchie supériel@st pas trés importante.
Au sein de...il y a essentiellement des hommes. Moua,une responsable,
mais tous les autres supérieurs sont des homm&)»

Une fois le constat évident, seule la questionelugapparait comme la source de cette inégalité
dans les responsabilités et dans I'accés a larbiéeasupérieure. Le « plafond de verfequi
freine les femmes dans leur promotion devient aloesréalité difficilement contestable :

« Plus on grimpe et plus on a du mal & atteindrepaste a responsabilité
parce qu’'on est une femme...Pour la promotion a Imixgau, je pense que
d’étre une femme est un inconvénient évident. desepaotamment a certains
postes, on voit bien que ce sont des hommes qulirigent, parce que le
secteur reste encore masculin, pour ne pas direnmag (E3)

« - Est-ce que dans votre service, la hiérarchiergeyg@é est tres féminisée ?
Ca dépend, ca évolue...mais, actuellement ca lI'estudbup moins
gu’avant. Je n’ai jamais pensé que le sexe poys&ser pour autant, mais
peut-étre que je suis un peu niais. » (C6)

« Je peux vous citer des services ou il y a cimgrhes sur vingt personnes. Par
contre, au niveau des directeurs adjoints, 1a, sha parité. Peut-étre que la
barre de la véritable parité se situe la. On reganalt du c6té des directeurs
départementaux, on verrait beaucoup plus d’hommes de femmes, la
proportion serait encore plus forte pour les régior et pour l'inspection
générale. » (B5)

Z Le plafond de verre : expression traduisant I&&dités des femmes & progresser vers le haua iétarchie.
Comme si une frontiére invisible les empéchait emca formation égale, d’envisager la méme carqeeles
hommes. Les québecois-e-s emploient, eux I'exprasig « plancher collant ».



Dans un premier temps, les raisons évoquées ssnditrerses mais a chaque fois c’est bien le fait
d’étre une femme qui est repéré comme le premistacke. Et dans une société ou la concurrence
devient acharnée entre les individus, les femmeaserg étre méme percues comme des rivales a
« abattre » :

« ...Dans I'administration centrale, comme le nomibeeplace est relativement
restreint a ce niveau, les hommes défendent baegdes leur pré carré. » (E2)

Et contrairement a d’autres items, nous pouvons aloter que, le fait d'étre une meére avec tout

ce qui était évoqué quant au manque de dispoRilnildst pas cité en premier. Les stéréotypes des
hommes pouvant occuper un certain type d’emploiétant seuls capables de prendre des

décisions sont trés prégnants. Et pour justifiesystéme, les pratiques de management les plus
fallacieuses peuvent étre utilisées:

« On ne peut que constater que les postes de idinesbnt quand méme plus
proposés a des hommes. Au niveau des ressourcesniesimpar exemple, il y
a surtout des postes occupés par des femmes. tieomsent, il doit s'opérer

gue les femmes ont une approche différente a aawila. Si on prend le

service informatique, il est majoritairement résenaux hommes. Les
programmeurs sont des hommes... » (G6)

« La place des femmes dans la hiérarchie supérieatdres restreinte. Elles
sont beaucoup moins nombreuses que les hommes &ul@ons de staff du
lundi matin, ne sont composées que d’hommes. herade ont été écartées. Il y
a trois femmes : la DRH, les deux DAF qui devraignétre qui n'y sont
pas...La raison invoquée est que ce sont des carseiichniques et que les
conseillers techniques on les appelle en fonctmtiatdre du jour. » (G6)

Avoir un poste a responsabilité pour une femme delma celle-ci de démontrer davantage de
compétences qu’'un homme ou bien de faire cert&iox cle vie :

« ...[c’est plus dur pour les femmes], elles doivgmnbattre plus, et prouver
davantage qu’elles sont intelligentes. » (E3)

« C’est vrai que pour une femme qui veut conciktemme on dit les deux, la
vie de famille et la vie professionnelle, ce njgas$ toujours simple. Comme le
nombre de place est limité, c’est vrai qu’il faut investissement qui soit
visible dans la durée. Donc, la, je pense quedesties sont défavorisées...Je
pourrai vous citer I'exemple de femmes qui ont fame croix sur la vie
personnelle : il y en a une qui est Préfet de ragiotuellement. » (E2)

«lIl'y a un délai a respecter entre le concourmsfiecteur et le concours
d’'inspecteur principal, il faut 5 ans. Il faudra gmdre en considération la vie
professionnelle et la vie familiale. A ce genregdade, il faut une disponibilité.
Pour moi, ¢a va tomber au moment ou on fait dearggfet ou ils sont en bas
age. » (D6)



Mais le fait d’avoir des enfants semble étre umrdicap » souvent évoqué comme frein a la
promotion :

« Je pense qu’'on ne va pas donner une promotiomeafemme qui a des
enfants en bas age, parce qu’on va dire gu'elles’aaréter souvent et qu’elle
va faire d’autres enfants. J'ai tendance a pensss tps hommes ont moins le
probleme des enfants...quand on est jeune, on argpgrides échelons. Donc,
¢a monte progressivement pour les hommes. Paresaitpartir d’'un certain
age, je pense que c’est vraiment égalitaire, qoa Boit homme ou femme.»
(B3)

« ...Pour ma chef de service, ¢a a du jouer un petit..cela fait une vingtaine
d'année qu’elle est ici et le fait d’avoir eu unfamt I'a peut-étre bloquée dans
son évolution de carriere. » (B2)

Malgré tout, les femmes peuvent quelque fois espgEssumer des responsabilités lorsque les
circonstances s’y prétent... mais méme dans ces nieftgerce n'est pas encore gagne ! :

« Les chefs de départements ne sont que des hommalgge tout sur les 4
départements petite couronne, il y a deux adjdietismes. Quand les chefs de
départements partent en congé, ce sont les adjoints prennent la
responsabilité du département.

- Une femme peut alors assumer ces foncttons

- Elles n'ont pas le poste ! »

- Selon vous, pourquoi, c'est délibéré ?

- Je pense que c’est selon I'ancienneté.

-1l n’ y a pas de femmes qui ont cette ancienne® la

- Peut-étre que si...je ne pourrai pas vous dire pgaar...qui a distribué les
roles... » (E1)

Malgré les constatations évoquées démontrant tdageslifficultés que les femmes éprouvent
pour accéder a des promotions et aux responsabiliés agents et agentes souhaitent et espérent
vivement un changement en la matiere :

« Je souhaiterais voir [une égalité] dans la posiéde promotion. Le jour ou
on verra une femme directrice générale... » (A5)

« Les femmes sont moins nombreuses dans la caéyoitiy a beaucoup plus
d’hommes pour l'instant. J'espere que cela va cleang (E3)

D’autres vont plus loin, ils ou elles ont confiare® I'avenir et dans une évolution dans les
mentalités et d’ailleurs quelques prémices d’évotuapparaissent, méme si elles ou ils sont
conscient-e-s que ce sera certainement trés long :

« Dans les promotions au choix. Cette année, il a'yyjue des collegues
féminines qui ont eu ces promotions, méme au semah bureau. » (F4)

« Au début, tous les chefs de controle étaienthdesmes. Maintenant, sur les
112 bureaux, la majorité sont des femmes. » (D1)



« C’est sirement complexe. Il faut savoir que repsartenons quasiment tous
au méme corps des inspecteurs. Il y a trente ouagt@ ans, on avait peu de
femmes contrdleurs ; |a, une étape a été franatae,aujourd’hui, on recrute
plus de contrdleurs femmes que de contrdleurs h@nb@edeuxieme étape a
été les inspecteurs. Il y a quarante ou cinquants, dl y avait tres peu
d’inspectricesl. Aujourd’hui, je pense qu’on dditeta peu prés a parité. Il faut
peut-étre une décennie a chaque marche. » (B5)

« Ca dépend de son ouverture d’esprit [’Thommel, e"wvisage de consacrer
du temps a ses enfants, ou s’il va se déchargesatemme. Il y a vingt ans, il
ne se serait pas poseé la question... De ce pointidgilvy a eu une évolution.
Aujourd’hui, on voit des femmes meéres de famileque font carriere, alors
guavant...C’était une mauvaise meére, une femme qaisaif
carriére...Aujourd’hui, au niveau du quotidien, lesnimes s’intégrent plus. »
(D6)

Au regard de ces témoignages sur la promotionefeses et I'acces de celles-ci a la hiérarchie
supérieure, nous pouvons faire le constat qu’unalitégde principe existe au sein de
'administration publique puisque des femmes petivéellement accéder & des postes de
commandement quel que soit le service et d'ailleuucun moment, ceci n’est contesté par les
personnes interrogées. Néanmoins, il est intéredsase questionner sur la réalité des statistiques
montrant que le « plafond de verre » au mémediieedans le privé existe bel et bien et qu’il ne
s’agit pas d’'un simple discours convenu. Qu’'esgoe fait qu’alors que toutes les conditions
réglementaires étant réunies, les femmes dans irestnation publique éprouvent encore des
difficultés a franchir ce «plafond de verre » ?uPdenter d’esquisser une réponse, nous
reprendrons la formule de Geneviéve Fraisse : «chaditions extérieures [du systeme favorisant
les hommes] se transforment en une condition &téei et se fige en représentation de SoiCe

qui signifie que les conditions de travail, de fime (face au manque de disponibilité annoncée
du fait d’'un partage des taches restreint), enetdi naissance (le sexe) codifie une personne ou
un groupe de personnes (les femmes, et notamnsefanenes-meéres), au point d’en faire un état
a la fois extérieur et intérieur a l'individu. Cétat limite ou opprime lindividu et assigne la
femme a une certitude de catégorie dont il luiisergossible de se défaire.

Alors, et méme s'il faut nécessairement par desuiessadéquates que ce systeme puisse bouger,
la référence a la place hiérarchique ou a la diitéalie la catégorie ne saurait faire '’économie de
I'action humaine pour évoluer et franchir ce « praf de verre ».

De la retraite

Dans un premier temps, il faut remarquer qu’un aerinombre de personnes interrogées
manquent visiblement d’'informations quant a laeégintation vis-a-vis de la retraite. Et lorsque
il existe des informations, elles paraissent tteégefs. Outre le manque de communication de la
part de I'administration ou des syndicats sur detsi faudrait peut-étre s’interroger sur le fait
gu'’il s’agit éventuellement d’'un phénomene génératel ou plus on est jeune et plus la retraite
peut paraitre loin et ceci que I'on soit femme omime :

’G. Fraisse, « En finir avec la condition fémininie #éminin, Masculin . Mythes et idéologiesus la direction de
Catherine Vidal, Belin, Paris, 2006.



« Non, je ne vois pas de distinction dans ce sarfsiie inégalité entre les
femmes et les hommes au niveau de la retraite]..femene qui a trois enfants
peut partir plus tét a la retraite ?...Vous voyez ne connais pas trop la
réglementation, la législation a ce sujet... ». (E1)

« Je ne sais pas, je ne connais personne qui aditdla retraite. Je pense que
pour une femme qui a eu trois enfants, il y a destages pour qu’'elle parte
en retraite plus tét ou qu’elle ait plus de salaima des choses comme cela. »
(B3)

« Maintenant, je crois que les hommes aussi peywamidre la retraite a 55
ans, quand ils ont eu trois enfafts: (D6)

« Tres sincéerement, je n’en ai aucune idée...[deoisas’il existe le méme
traitement entre femmes et hommes au niveau agrkite]. » (C3)

Comme pour les autres items, le discours énontétiai a priori d’'une égalité de principe qui
traiterait les femmes et les hommes de la mémeeéaraaiu niveau de la retraite. Et s'il existait
une différence, elle serait due essentiellementtexruptions de carriere des femmes-meres. Cet
argument devient récurrent puisqu’il a déja étéogqué lors du chapitre sur I'égalité salariale
comme un obstacle a cette égalité de principe.

Ici encore, les informations manquent ou peuverd étronées puisqu’'un agent par exemple
évogue méme les congés maternité comme un tempsngée de la retraite. Il est nécessaire de
rappeler que dans la fonction publique, le tempséa@n congé de maternité est considéré comme
temps d'activité pour la retraite et est pris emgie pour I'avancement et ouvre aussi des droits a
congés annuels. Un congé de maternité ne doit husngwoir aucune influence sur la notation et
I'appréciation générale :

« Par rapport a la retraite, je crois que les fensret les hommes sont traités
de la méme facon. » (F4)

« Je n'ai pas I'impression qu’il y ait de différex entre les femmes et les
hommes au niveau de la retraite. » (B1)

« En droit, oui,[en matiere de retraite les femreetes hommes sont traités de
la méme maniére]. Mais les femmes ont parfois deseces moins longues
gue les hommes, toujours pour les mémes raisqiBb)»

« Oui, celle qui aura fait la méme carriere qu’'uarhme aura la méme chose.
Apres, effectivement avec les congés maternité est temps partiels,
effectivement...on ne s’est pas encore intéresséoctleme... » (D5)

Les nouvelles réformes sur les retraites des fomcdires posent de nombreuses questions. Les
incertitudes développées quant aux conséquencéagerdu départ a la retraite semblent inciter
les femmes a prévoir des départs plus tardifs galeavant :

%0 C’est & partir de quinze ans de service et l@sgypersonne a eu trois enfants que celle-ciprewdre sa retraite et
non a partir de 55 ans.



« En ce moment, je ne sais pas trop, parce que eoavec les nouvelles lois
sur la retraite, les gens ont plut6t tendance autec leur départ, ce qui se
passe en ce moment, c’est qu'il y a des femmegemsiaient pouvoir partir a
la retraite cette année ou I'année prochaine, €t quo fait, restent pour avoir
leur quarante annuités. Je ne trouve pas que lesnies partent plus t6t, elles
partent quelques fois aprées soixante ans. » (F5)

« Maintenant, avec la réforme, les gens ne sord piwvilégiés. Depuis un an,
je vois que les femmes prolongent parce qu’ellemtnplus leurs annuités.
Elles sont allées travailler plus tard, et appareemt; elles font le choix de
travailler plus tard, jusqu’a ce gu’elles puisseavoir leurs quarante annuités.
Moi, je suis coincé aussi. Je voulais partir noremaknt, je ne pourrais pas, Si
je ne veux pas avoir trop de perte. » (A4)

« Surtout avec les nouvelles réformes des retraiteta peut amener des
femmes a travailler plus longtemps que les hommg3?2)

Les incidences sur la retraite de la prise de tepaptel et de congé parental pendant la carriere
sont trés souvent évoquées comme favorisant ugalitéentre les femmes et les hommes :

« Encore une fois, le probleme qui se pose, caftrmme qui prend un congeé
parental, lorsqu’elle veut partir, il lui faudra dantage d’ancienneté pour
récupeérer ce droit a la retraite. Donc, effectiverjda femme qui a des enfants
et qui a pris du temps partiel, elle sera défaueis par rapport aux
hommes]. » (D1)

« Si on est a temps partiel, notre retraite estidirde d’autant. Il y a des

différences dans ce domaine, c’est s(r...souventfelesnes prennent des
disponibilités pour élever leurs enfants. Cela ecément des incidences sur la
retraite. » (G1)

«Il'y a forcément des incidences parce que jescgoie le fait d’étre a temps
partiel, ca a des incidences sur la retraite ? NoA partir du moment ou la
femme n’effectue pas son temps de travail comfidetement, il y a des
incidences. » (E3)

Pour la premiere fois, sur 'ensemble des itemp@sés, les agents, femmes et hommes, semblent
considérer les femmes comme favorisées et dénong&me une inégalité vis-a-vis des hommes
lorsqu’ils abordent le départ en retraite apresizpiians d’activité de la femme qui a eu trois
enfants :

« Cela joue plus en faveur des femmes. L’hommepa% de réduction, je
crois... » (A2)

« Les femmes ont un avantage qu'on retrouve danprile, c’est-a-dire
gu’elles ont une bonification par enfant. Je crqige c’est un an par enfant
alors que dans le privé, c’est deux ans. Il y a digposition qui n’existe pas
dans le privé, quand elles ont eu trois enfanti&gsepeuvent prendre leur
retraite au bout de quinze ans. » (E2)



Ceci suscite méme quelques commentaires amers iatspd&in soupcon de jalousie :

« On en a quelgues-unes [des femmes] qui sontegacbmme ¢a. On n’a rien
dit, on a accepté. » (B1)

« On peut bénéficier effectivement d’avantages.t.alasplus pour elles. Si
jétais femme, je serais content d’en bénéficiessau.Oui, c'est peut-étre
anormal, les hommes feraient bien d’en bénéficlk. serais entierement
d’accord...hélas ! Je n’ai malheureusement qu’ure.fi# (D1)

« Oui, cela me semble & la fois logique et puisnquaéme...Bon,...c’est peut-
étre lié a ma situation familiale propre ? Jai unfemme qui bosse
éenormément, et mon investissement familial a ét&s phportant que la

moyenne des péeres...Alors, c’est pour cela, cettgdrda la femme qui part en

retraite... » (C5)

D’autres apprécient et approuvent :

« Certainement, elles auraient tort de ne pas leefaifde partir en retraite a
ce moment-1a] » (F4)

« Oui, dans ce cas |3, elles sont privilégiées.. (G a fait normal. Je trouve
cela normal qu’'une femme qui a eu une charge adswonicile plus importante
pour élever ses enfants puisse bénéficier d'un riépda retraite anticipé.
C’est tout a fait normal et méme souhaitable. >2jD

Nous avons déja constaté le manque d’informatigédilgles quant a la retraite et il faut
revenir quelque peu sur cette disposition et famepoint au niveau du droit. En effet, la
circulaire n°2093 du 05 juillet 2005 reprécise @tfrme le fait que les fonctionnaires sont en
droit de faire valoir leur droit a la retraite Iqesils ont eu trois enfants, qu’elles soient
femmes ou qu’ils soient hommes. C’est le 28 juil®@02 par une décision du Conseil d’Etat
qui fait jurisprudence que les hommes peuvent auésséficier de cette mesure. Beaucoup
d’agents semblent ignorer cette disposition, cdaisse la place a des discours inégalitaires.
Néanmoins, les personnes interrogées parlent e pessibilité sans aborder le fait que la
pension sera bien évidemment au prorata de la dlaétvité. Cette question du taux de la
pension apparait dans les discours lorsque laiqunesst posée de la date de la cessation
d’activité :

« ...[J’ai vu]des femmes revenir travailler a pleentps pour essayer d’avoir
une retraite plus importante et qui regrettentwa pris des congés ». (G5)

Quelques fois, le choix du couple est évoqué etipdéterminant, notamment quant & la date de
cessation d’activité de la femme. Suivant les stigties au niveau natiofigla date de cessation

4 « La cessation dactivité au sein des couples-tyl-mterdépendance des choix ? » B. SédilldE etValraet, in Economie et
statistiques N°357-3b



d’activité du matri, conjoint ou compagnon est uctdar prédominant dans le choix de la femme
et celui-ci semble dépendre de la décision de linem

« Tout dépend, si la femme se retrouve seule.jaeani de la date de cessation
d’activité] Une femme qui se retrouve seule prershaetraite aprés avoir fait
ses annuités. Si elle est en couple, elle pourrdasagé de partir plus tot. »
(G6)

Si personne ne se pose la question de la prépaiatia retraite au regard des stages organiseés,
qguelques fois dans le privé, les possibilités desngar I'administration concernant le départ
anticipé progressif sont appréciees :

« Vous savez ici, vous avez le droit a une CPAates progressive d’activité,
je pense que cela n’existe pas dans le privé. » (C1

Les représentations « genrées » vis-a-vis de &uwalavail et de I'emploi, selon que I'on soit
homme ou femme, peuvent étre aussi déterminantesiel@hoix de la date de cessation
d’activité. La femme aurait eu d’autres « satistatd » ou « bénéfices secondaires » au cours de
sa vie et n'aurait pas besoin de continuer poyreever quelque chose ou alors serait moins
effrayée devant un « vide existentiel » qui seifenit :

« Comme elles ont été moins mises en avant, Gestgre plus facile pour
elles de dire : j'en ai ras le bol, je m’en vais...bomme, lui, a peut-étre eu
I'ego un peu plus flatté et s’est plus construgtsatir de son travail. » (C6)

Au vu des entretiens, de maniere générale, laiqueds la retraite semble lointaine pour les
personnes que nous avons rencontrées commeait tldficile de voir une certaine réalité en
face et notamment que les femmes percoivent enmey43,5% en moins que les hommes au
niveau des pensions veraée

Du temps et de la disponibilité :

La notion de temps disponible selon le genre

La notion de temps disponible est centrale et réate dans les discours des agents et des agentes
guant a I'évolution de la carriére. La questiongeosst : comment articuler le temps consacré a
I'activité professionnelle au sein de 'adminisimatet celui hors de I'administration ? Il faut edo
distinguer différents temps : absentéisme, RTT ptepartiel, congés annuels, congés maternité,
congés pour enfants malades, congés paterniténgé garental.

Cette notion de temps est essentiellement « gentée effet, autant lors des autres items énoncés
précédemment, les agents et les agentes n'opépasnbujours d’entrée une distinction entre les
femmes et les hommes, en revanche, pour la no&derdps les réponses sont significatives. La
guestion du temps se pose alors au féminin :

® « Regards sur la parité », INSEE 2004.



« ...La différence que vous voyez est le fait dugemupn’est pas le méme pour
I'agent homme ou pour l'agent femme... » (E1).

Une nuance cependant est a prendre en considératiens’agit pas de toutes les femmes :

«Il'y a deux catégories de femmes. Il y a cellé@ssqnt célibataires, et il y a
celles qui sont mariées. Les célibataires ont olgs chances, [et] ont les mémes
possibilités que les hommes. » (E1).

Et puis, les enfants de certaines semblent ménseaka étant malades trop souvent... :

« ...Bien sdr, si une femme a quatre enfants, etaygeles quatre matins, il y en
a un qui a un pet de travers, et que 13, il y agans [en concurrence pour un
poste]...On comprend qu’'on puisse donner le postaielqg’'un qui est plus
présent. Ce n’est pas d au fait que ce soit umenfe, mais du fait de sa situation
familiale...qu’elle ait des enfants avec des probkeri#les pourraient avoir des
enfants qui ne soient jamais malades. » (C1).

Est-ce que lorsqu’on parle de la femme qui est megtte derniére ne serait plus considérée
comme une femme ? Le débat qui s’ensuit, se pose ah terme d’articulation des temps de vie :

« ...Parfois, on ne sait pas faire la part des chas#se la vie professionnelle et
la vie personnelle. On n’est pas toujours obligépdendre en compte la vie des
gens dans le travail » (A4).

La disponibilité par rapport au temps ne devragtesla méme selon la place occupée notamment
dans la hiérarchie supérieure, et la notion deegaiest alors pas un critere dominant. Que l'on
soit femme ou homme et si I'on occupe un poste adidrement, le «présentéisme» et la
« disponibilité totale » deviennent alors la régihsolue. Le « présentéisme » est le terme employé
pour décrire une habitude socio culturelle typigaatrfrancaise qui consiste a ce que les cadres
supérieurs en entreprises ou dans I'administrddesent acte de présence trés tard le soir. Dans
d’autres pays, comme la Belgique ou le Québec yample, les mceurs ne sont pas du tout les
mémes. Les habitus socioculturels sont donc a peeed considération et les freins au
changement de mentalité procedent alors d’autresaok d’organisation dépassant largement le
cadre d’organisation temporelle d’'un service.

Bien entendu, dans le cas de I'encadrement supgidi@wotion de genre entre trés peu en
considération car il s'agira d’individus composés temmes et d’hommes de maniére
indifférenciée. La différence se fera essentiellenael niveau de la femme meére qui faute de cette
disponibilité en terme de temps, sera généralemattie des responsabilités, sauf exception:

« Quand on a mis en place les RTT, X. a tout de slili que 5% du personnel
n’était pas concerné par cela. Ce qui veut biere djue les RTT, c’est bien si on
n'‘a pas des responsabilités particulieres, mais cpieon est sur un poste
d’encadrement, il faut donner du temps, et on ng pas étre un haut cadre a 35
heures... » (G2).

« Avant, j'avais des horaires tres flexibles, maigourd’hui, j'ai des obligations

familiales qui font que je peux pas rester au bureamme avant. Les réunions
qui commencent a 18 heures, vous avez les yeuxgiwda montre, en disant :
bon, la...il faut que je parte...et ¢a, ¢a joue énoreréen terme d’évolution de



carriere. 1l y a le critere de « disponibilité » iquentre en compte. Pour les
promotions, il est clair que cela joue a ce nivéaw (E2)

« Au fur et a mesure gu'on avance dans la hiéraches temps partiels sont
rares. Il y a beaucoup de temps partiel en catég@j moins en catégorie B, et
trés peu en catégorie A. » (D2)

Horaires de travail et aménagements

Les exigences de la vie parentale souvent organeéur des horaires de creches ou d'écoles
imposent aux parents d'adapter leur rythme deitrievplus possible a ces derniéres. Dans notre
échantillon, ce sont plutét les femmes qui assuncatte flexibilité temporelle. Dans les
entretiens, il apparait tres clairement que lesines souples, les plages minimum ou maximum
d'arrivée et de départ et le pointage a l'aide atigbs électroniques ont facilité I'adaptation des
horaires aux rythmes des institutions enfantineaiges contraintes domestiques :

« Ici, on peut vraiment moduler ses horaires. # ges femmes qui arrivent a huit
heures et qui partent a quatre heures, d'autresagtivent a dix heures et qui
partent & 19 heures » (G4).

« Etant donné que nous avons un systeme de bddgaggns peuvent arriver a
jusqu'a neuf heures trente et partir a quatre heurente » (B4).

« Maintenant avec les horaires variables les proi#é ne se posent plus. On a
plus de latitude qu'avant pour organiser son tempdravail. Maintenant avec la
pointeuse ce n'est plus un probleme » (D2).

En dehors de ce cadre assez général semble-tdlans certaines circonstancte chefs de
service tres compréehensifs" (D2rtaines administrations octroient dans certe@issdes facilités
aux agents hommes ou femmes :

« Dans la fonction publique, quand on a un enfantwbins de douze ans, on a le
droit a une demie heure. Soit c'est 'homme gpréand, soit c'est la femme » (C4)
(il s'agit ici d'un couple de fonctionnaires).

« Une mere de famille a le droit de partir vingtnnies avant I'heure obligatoire »
(G2).

« Pour la rentrée des classes, il y a des facildésservices qui sont données »
(D2).

Dans d'autres lieux et frequemment pour des cagsgsupérieures, la nature du travail permet de
gérer en parallele ses contraintes domestiquesrglidles avec les exigences du travail :

« Parce que dans les corps de X, vous étes lilregotte emploi du temps (...).
Vous vous organisez (...). Vous avez un certain r®rdbr dossiers que vous
pouvez faire chez vous ou ailleurs (...). Donc, ¢/egtque ce sont des métiers qui
attirent beaucoup les femmes » (F2).



« Parce qu'elles sont sur un poste, surtout leseside famille. Connaissant bien
le sujet, elles peuvent maitriser leurs horaireenb, ces femmes-la restent jusqu'a
ce que leurs enfants soient élevés » (F5).

« On vient chercher les dossiers ici et puis agnépeut aménager la semaine de
la fagcon dont on le souhaite. J'ai des exemplesagues a qui ¢a permet
d'accompagner leurs enfants a I'école, de revefaire leur visite, faire leurs
rapports l'aprés-midi (...). Parmi mes jeunes colEgfqui) ont des enfants (...)
par rapport a I'emploi qu'elles avaient avant, @uil apporte une plus grande
liberté et une gestion de la vie familiale plusneissantes pour elles » (E1).

Malgré ces facilités réelles, particulierement plas femmes, mére de famille la question de la
disponibilité au travail et de I'amplitude hora@st une source de difficultés, voire d'inégalité de
reconnaissance surtout que :

« Plus on grimpe dans la hiérarchie, plus c'estpmbleme qui apparait »
(F2)

« Les réunions a dix-huit heures sont beaucoup dgiffisiles a suivre pour les
femmes que pour les hommes. Elles sont beaucouys migponibles que les
hommes » (G5).

« Par exemple certaines chefs de services doiaetit p dix-huit heures et il y
a une réunion plus tard. lls font la réunion safiee Le X, s'il veut faire la
réunion a dix-huit heures, il la fera a dix-huitdres que vous veniez ou ne
veniez pas »" (G4).

Le rapport Versini (cf. ¢ partie) recommandait déja la fin des réunions ah&8res. Ces
obligations ou plutdt ces impossibilités de préseigruent a terme d'étre discriminantes :

« Quand on n'est pas toujours disponible on vouspeoche. Je pense que c'est le
sentiment que pas mal de femmes ont » (E2).

« Quelgu'un qui part a six heures pour son directeu), c'est quelqu'un qui ne
s'investit pas dans son travail. Donc la aussi pesrfemmes, ce n'est pas toujours
facile (...). Mais actuellement la regle a X c'eststievestir. Si on vous appelle et
gu'a six heures trente vous n'étes plus 1a, ¢a pkert une fois mais la deuxiéme,
il y aura des conséquences » (F2).

En bref, les contraintes horaires sont plus "aed#es” et plus facilement gérables par les
hommes, c'est ce qu'en dit au moins une fonctioanai

« Les femmes n'ont pas la méme attitude que lemberti..) Globalement les
hommes sont plus souples. C'est surtout les fenguiesnt une demande
d'aménagement du temps particulier » (C3).

Lorsque les femmes et les hommes se plient & cpératifs organisationnels, c'est le plus
souvent au détriment, selon les témoignages, daudspaces et d'autres temps de vie.
Quelquefois, ces contraintes temporelles rendeutt poojet de carriere ou de vie personnelle
incompatible, voire inenvisageable :



« On fait fi de la vie familiale » (E2).

« Les femmes restent tard aussi. Dans la hiérardhieie professionnelle prend le
pas sur la vie privée » (D5).

« Mais, c'est vrai que c'est au détriment de ladeefamille. Quand vous restez
jusqu'a huit ou neuf heures du soir au bureau, voaspouvez pas Voir VoS
gamins » (B1).

« Donc, c'est vrai que pour une femme qui veutitieng...) la vie de famille et la

vie professionnelle, ce n'est pas toujours simple).(Donc la, je pense
gu'effectivement, les femmes sont défavoriséestia gha moment ou elles veulent
concilier les deux. Je pourrais citer I'exemplefeimmes qui ont fait une croix sur
la vie personnelle » (F2).

Pourtant les exigences institutionnelles fortesvpat étre contournées et cette double vie
personnelle et professionnelle réalisable pouraoes femmes. A la condition qu'elles soient
accompagnées dans leur démarche comme certainsdsl@isont traditionnellement :

« La difficulté pour la femme, sera de gérer sapgesonnelle a c6té. Si son mari
gere le foyer, il n'y a pas de probléme pour éispanible » (D6).

« Beaucoup de femmes sont quand méme chef de udealia, c'est plutdt une
guestion de mentalité évoluée : Est-ce que le aunprut s'occuper des enfants
quand la femme n'est pas la ? C'est plutdt uneagestterne du couple » (F2).

Du point de vue du management une disponibilitétnsigirande ou des aménagements horaires
posent quelquefois problemes a la hiérarchie. Lcoren selon les circonstances, les modes de
gestion peuvent se ressentir de I'appartenand®a tel sexe ou de la situation personnelle :
«Il est trés difficle de faire admettre a notreétarchie qu'on a des
responsabilités familiales et que malheureusemeanh® peut pas toujours étre
disponible jusque tard le soir. Ca, ils le comprenn difficilement (...) qu'ils
soient hommes ou femmes, je dis bien... ou femmenhi Res supérieurs
hiérarchiques, il y a des femmes, elles sont cilites et sans enfants. Elles ne
comprennent pas toujours, qu'apres le boulot on@ee une autre vie et qu'on a
aussi des obligations apres le travail » (E3).

« Une femme comprendra plus facilement le probléené&a méere de famille. Un
patron femme comprendra une absence d'une collpgiee que son bébé a des
problémes. Alors qu'un patron homme sera plusagseé » (F4).

Les congés annuels
La encore, le principe d'égalité entre les homntdesefemmes régit le droit aux congés payes.

Quant a la répartition de ce droit dans I'annde,sbrganise selon les services au gré de critéres
plus ou moins stricts, des coutumes locales, digeraents entre agents :



« A ma connaissance, c'est selon l'ancienneté glge se joue. On essaiera de
faire selon les désirs de chacun mais s'il y adfeg ce sera I'ancienneté » (B2).

« Tout dépend des grades et des catégories, anpense qu'il y a la méme

souplesse pour prendre des congeés, que ce soitypollomme ou pour une femme
(...). On s'est toujours arrangeé (...). Sinon, je présique c'est le directeur qui

tranche » (D2).

« Notre chef de service nous a méme dit un jourcgue qui avaient des enfants
n'étaient pas prioritaires sur les autres. C'estipwous dire... » (A2).

Parfois, des contraintes réglementaires existeig gral'espece, elles n'apparaissent pas comme
une difficulté majeure compte tenu de la périodpasge.

«lci, au X, la loi nous impose de prendre nos é&ngu moment des vacances
scolaires » (G4).

Dans la mesure du possible et en bonne intelligdaseagents essaient de trouver des solutions
consensuelles.

« On s'arrange... Il y a des endroits ou ¢a peut ppsebleme, chez nous, non. »
(C1).

« La-dessus, il n'y a pas vraiment de souci. Oivara s'arranger pour combiner
les congés des unes et des autres. |l n'y a pastdees particuliers pour fixer les
congeés » (A3).

Dans certains services toutefois une relative ppéicest consentie aux meres. Priorité qui ne
semble d'ailleurs ressentie que fort rarement comneeinégalité flagrante mais plutét comme
une forme de petit privilege méme si lI'idée d'ageament demeure :

« Dans certains services, les femmes qui ont dastseront prioritaires » (Al).

« On va privilégier une femme qui a des enfantstis'ils sont en dge scolaire.
On essaie vraiment d'arranger tout le monde » (B1).

« Généralement les gens s'arrangent entre euxddax enfants, j'ai toujours pris
les vacances scolaires. Je suis tombée sur desgoels sympathiques (...), tres
arrangeants » (D5).

Ce petit « privilege » est d'ailleurs tout relaliés évolutions sociologiques des dernieres vingt-
cing années ont sans doute modifiées la donne. blawss, en effet, collecté autant d'exemples
qui démontrent que les péeres de famille disposeritdutant que les femmes de cette priorité et
que les arrangements valent aussi pour eux :

« Je suis un peu comme une femme, vu que jaiillleellffaut bien que je la
prenne en vacances. On s'arrange » (C1).



« Lui, il a deux enfants en bas age, donc j'estjoig a des problemes de garde,
donc, je lui laisse le choix de ses vacances ».(D3)

« Ce sont des arrangements entre collégues quassept bien. Forcément, si un
collegue a plusieurs enfants, on lui laisse spo@taent la priorité sur une date de
période scolaire ¥B4).

« C'est souvent la femme qui privilégie les vacarsmlaires, mais il y a des
hommes qui prennent leurs vacances scolaires poecuper de leurs enfants
autant que nous » (F5).

Une autre forme de priorité, aussi trés fréequefdee aux congés payés est a I'ceuvre dans
I'administration. Elle ne distingue plus ni les hmoas ni les femmes, mais de maniére plus
traditionnelle priorise la famille.

« |l faut voir la situation familiale de chacun B).

« Ceux qui ont le plus d'enfants et qui sont les pinciens sont plutdt avantagés.
Mais aussi bien hommes que femmes. Ca a plutbtiraavec la situation
familiale » (C6).

« Pour ce qui est des congeés, je pense que l'oorisava effectivement les
parents » (B2).

"Si vous avez deux agents (...) qui demandent deseee au mois d'ao(t, on va
privilégier la mere de famille. C'est sir et c'estmal. Cela arrive aux péres de
famille aussi. C'est fonction de la situation faaid" (F2).

D'autres situations peuvent a I'occasion étre pesecompte dans I'établissement du planning des
congés payes et entrer dans la dialectigue dasgaments. Soit quardles conjoints ont des
dates imposeées » (BPlus particulierement si le mari est dans le privé, elles sont obligées
prendre leurs congés en méme temps que lui » @di).dans le cadre d'évolutions sociétales
liées au travail des femmes en particulier et guplique des modes de gestions des congeés
décalés et en I'espece plutét sympathiques :

« Je travaille avec une femme qui n'est pas loifadeetraite et (...) a qui on
octroie des vacances scolaires pour ces petitsemfa..). Cela pourrait créer des
problémes mais on les a évités parce qu'on a débatéparler » (F5).

Globalement, face aux congés annuels, on constatauhe égalité de traitement qu'une égalité
d'arrangement qui marquent l'une et l'autre, deenpbint de vue, une évolution certaine des
pratiques sociales dans ce domaine.

Usage et gestion de la réduction du temps de tria{RT T) et du temps patrtiel

Comme ailleurs dans la fonction publique, la rédée droit implique une stricte égalité de
traitement entre les agents qu'ils soient hommefemmes. Méme s'il n'est pas toujours aisé de



faire la difféerence dans la nature de ces deuxilpbsss au travers des entretiens, les personnes
rencontrées ont clairement conscience de ce ddait.ce point nous n‘avons recueilli aucune
plainte pour déni de ce droit formel :

« Au niveau du fonctionnement interne, au niveas di®its, il n'y a pas de
probléme (...). Je n'ai jamais vu un temps partiéigé a quelqu'un, qu'il soit
homme ou femme » (B5).

« De toute fagon, au niveau des (...) RTT, on a dassdOn les prend suivant
certaines regles. Et que I'on soit homme ou fenuiest toujours l'intérét du
service qui prime » (F4).

« On est trés sensible a ¢a ici. Un agent qui &st,lx'est un agent qui a trouvé un
équilibre entre sa vie professionnelle et sa vidaeille. Pour les aménagements
du temps partiel, par exemple, il n'y a pas de [gnoie » (E2).

Par contre, l'usage social de ce droit - en catbriinistration publique ne déroge pas aux habitus -
est fortement corrélé a l'appartenance a tel ousésle. Les propos trés majoritaires des
interviewé-e-s font état d'un droit exercé par fm®mes avec quelquefois des nuances en
fonction de I'age et selon les administrationseel&s catégories :

« Il'y a plus de temps partiels pour les femmeSD) (

« Les temps patrtiels, c'est surtout les femmed}: (B

« Ce sont principalement des femmes qui demandest aménagements
d'horaires » (E2).

Selon la structure des services telle ou tellegraié peut étre plus ou moins représentée :

«1l'y a beaucoup de femmes, cadres A, qui sontt@mps ou a 80 % et qui a
priori n'ont pas de difficulté a aménager leur tesmp(E1).

« Plutét des femmes jeunes avec enfants (...). &tleshoisi le mercredi pour
s'occuper de leurs enfants (...). Et ¢ca concerneogtides personnes qui sont aux
postes de secrétariat » (B4).

Malgré ce droit absolu, non contesté, il arrive quelques entorses ou quelgues contournements,
semble-t-il assez rares mais qu'il convient deadegnsoient faits a la regle commune :

« J'ai une colléegue qui a trois enfants, qui trdleaia 60 % et on lui donne
toujours le travail d'une personne a plein temd®3).

« Un chef de bureau préférera prendre une jeuns,rpariée, pas d'enfants, ca je
I'ai vu ! Pas de responsabilité familiale, donc pkestemps partiel ¢£3).

Malgré cette apparente liberté d'usage, la quesigosavoir s'il s'agit ou non d'un droit choisi ou
socialement contraint apparait des lors en filigran

« Oui, elles sont plus demandeurs pour des raigank historiques, familiales »
(B5).



« J'ai des collegues qui ont des enfants jeunessd@w elles qui prennent le
mercredi aprés-midi.» (G6).

« Je dirai que lorsqu'une femme a un souci de cettere, amener des enfants a
I'école, chez la nourrice... Ce sont souvent desopees a temps partiel. Sur
quatre jours, elles font un petit sacrifice, elfsrrangent.» (A2).

« Je ne connais pas les statistiques mais je seréuse de savoir le nombre de
femmes qui sont a temps partiel par rapport au pentage des hommes. Bien sir
gu'il y a des differences majeures. Le temps gaxlest la femme qui s'y colle

bien entendu.» (E3).

Les informations concernant les modalités de mrseharge du temps partiel et les conséquences
notamment sur la retraite ne sont pas toujourswEsanC’est un peu comme si on se lancgait dans
un temps partiel en faisant de toutes facons cocdia I'administration pour gérer au mieux ces
incertitudes :

« Avant le temps partiel n’était pas compté dansefgaite puisque c’est une
journée non travaillée. Ca doit faire un peu mosus ce que I'on percgoit, mais
les retraites ont beaucoup changé depuis un anta@ement que ¢ca a été pris
en compte, je ne sais pas. » (E1)

Suivant la moyenne nationale, 84% environ des pee® travaillant a temps partiel sont des
femmes, I'administration ne fait pas exception. i@nfait évidemment pas toujours le choix du
temps partiel, celui-ci est souvent vécu comme redmt sans envisager d’autres solutions,
notamment au niveau du couple. La charge mental€odganisation générale entre la vie
familiale et la vie professionnelle sera alorsalsdule responsabilité de la femme :

« Alors effectivement, on va avoir un probleme wpahibilité chez certaines

femmes, qui vont avoir par exemple un temps palighercredi, puisque la

femme, évidemment, son réle aussi est dévolu andasts le mercredi, n’est-ce
pas ? C’est tellement logique. On va étre obliggothgler sans cesse avec notre
planning» (E3)

« ...Moi, jai pris des postes ou, « je pouvais &tesquille » sur mes horaires
parce que je maitrisais tres bien la charge de a@rhpour pouvoir élever mes
enfants en bas age. » (F5)

La prise d’'un temps partiel peut avoir des consgge® au niveau du salaire et notamment en ce
qui concerne les primes au mérite mais aussi aganid’'une surcompensation d’énergie pour

effectuer le travail dans un temps plus restrdist.remplacement de la personne pendant un
temps partiel réduit n'est généralement pas pr&ei.qui pose la question d’'un cadre légal

permettant ce temps partiel sans en donner réeikelee moyens. L'égalité de principe ne peut

alors devenir une égalité de fait :

«Quand vous étes a temps partiel, ¢ca peut jouear [papport aux
primes]...C’est a la discrétion des directeurs. Iupg avoir des personnes qui
sont & 80% et abattre le méme travail. C’est soulertas, surtout pour les
femmes...C’est vrai qu'une personne qui est la ¢gings sur cing, toujours



disponible, c’est sOr qu’au bout d’'un moment, skeretrouve avec du salaire
au mérite.» (D6)

Les temps partiels sont presque exclusivement fémiet malgré les vertus de I'égalité de droit
entre les hommes et les femmes, I'usage masculiendps partiel reste encore exceptionnel. La
encore les habitus sont a l'ceuvre : une répartitidturelle de certaines taches ou de certaines
obligations, des craintes plus ou moins explicitesla carriere, des représentations erronées... :

« Il n'y a jamais eu de demande ni de temps parietn congé parental. Il n'y a
jamais eu d'homme.» (F1).

« Mais moi, je ne vois jamais de demandes de tgrapgel pour un homme.»
(E2).

« Je ne connais aucun homme de mon entourage qui &mps partiel pour
s'occuper des enfants. Je n‘en connais aucun.» (E3)

Malgré tout, pour paraphraser Léo Ferré, méma'g'gén a pas un sur cent, pourtant il existe :

« Moi, j'ai un collégue qui est a 80 %. Il ne trdlapas le mercredi. Il a quatre
enfants.» (C6).

« Dans notre service, il y a un homme qui est tepartiel le mercredi.» (D1).

Enfin, méme si les propos sont rares, ici commes dilautres domaines des pratiques mieux
réparties se font jour :

"Dans la vie aujourd'hui, les enfants c'est quar&hra conjoint. On s'en occupe a
deux" (F4).

Le congé maternité

Les congés maternité sont un theme sur lequel ¢ente et notamment les agentes sont
intarissables. Dans un premier temps, les réflexamportent sur la prise en compte d’un conge
maternité dans le service et la désorganisatiamdude celui-ci :

« Alors la le probléme, c'est que I'on s’apercoitjeurd’hui qu’'une femme
dans un service, lorsqu’elle annonce gu’elle attendheureux événement. La
premiere réaction, ¢ca ne va pas étre de la félicitea va étre « ah, mon dieu!
La catastrophe ! Qu’est-ce que je vais faire ? Veass rendez compte ?... »
Moi, je I'ai entendu. Et c’est une femme qui medita» (E3)

« Je connais beaucoup de femmes qui organisenaisance au moment de
I'été pour que ca ne touche pas le travail. Et piilisy a cette blague des
femmes qui se font embauchées et qui dans la fattledent un bébé. Ce qui
déstabiliserait un peu le projet du service. Lassance est de toute fagon
guelque chose d’'un peu compliqué pour tout le mondes)



Néanmoins, une agente pense qu'avec le tempsgéatians semblent évoluer dans certains
services :

« Dans le temps, je pense que ce n'était pas bierfdiavoir un congé
maternité]. Dans les années 80, quand j'ai annamee j'attendais un bébé, la
premiere réflexion qu’on m’a faite a I'époque, ¢’ex Vous n'avez pas pense
au service... ». Ce genre de réflexion, aujourd’reusa fait plus. » (A4)

Les mémes questions évoquées plus haut quant qakment lors d’un temps partiel se posent
lors d’'un congé maternité. Ce qui a pour effet égotganiser le service et a des conséquences sur
le travail de tous et toutes, ceci pouvant genguetques conflits entre collegues :

« Je pense que l'effet [d’'un congé maternité] netgas étre négatif en ce qui
les concernent, elles. Elles retrouvent normalene¢ihdgiqguement leurs postes
au retour. Pour les collegues, c’est plus compligeé personnes ne sont pas
remplacées, la charge de travail peut étre suppidaiee pour les autres. »
(A2)

« Il 'y aura peut-étre des difficultés [a pourvoiu aemplacement] selon les
postes. Ca pourra se répartir sur I'ensemble ddkgaes. Le congé maternité
est donc, du coup, parfois mal percu, c’est unegdaupplémentaire, surtout
gu’on arrive a une période ou on a des effectifissgusont bien réduits. » (G6)

Le non remplacement du congé maternité ne doigpasforcément analysé dans le cadre d’'une
approche de genre. Il s’agit aussi de la conségudas mesures prises par I'administration pour
restreindre son personnel et ainsi réduire lesgelsasalariales. Néanmoins, le congé maternité se
retrouve étre en premiere ligne de ces restrictipas!’effet du non remplacement:

« On est en restriction de personnel en ce mondent; le travail en incombe
aux collegues. Cela, c’est depuis quelques annaes Hadministration. Les
charges de travail sont de plus en plus grandesa@es collegues qui sont en
congés maladie depuis de longs mois, et ils n'astgié remplacés.» (D1)

Selon les services, les avis et les expériencésreliit sur les possibilités de retrouver le méme
poste apres un congé maternité :

« Cela peut retarder un peu I'évolution. Qu’'on gagn congé maternité [...],
on n’est pas sdre de retrouver la méme placeggblution qui se doit. » (Al)

« On n'a pas forcément I'assurance de retrouvgrdste que I'on occupait avant
le départ en congé maternité. C’est vrai que pgp@t au privé, on est sdr [au
moins] de retrouver un poste. » (B4)

« Je ne peux pas vraiment vous répondre puisgo@ij@as encore pris de congé
maternité. Ma collegue y a eu droit, et est revegiLe retrouvé son poste. » (G6)

L’information sur les droits du personnel dansdelre du retour de congé maternité semble tres
floue :



«... En termes d’avancement, de promotion sans daeitee sais pas exactement
si elles ne perdent pas d’ancienneté quand elles so congé maternité mais,
effectivement, c’est un frein a 'avancement. B2)

Outre le fait de savoir si I'on va retrouver le nmeémoste, il se dégage aussi cette sensation
désagréable que le temps passe et que les évéseaatéroulent sans vous :
« Je pense que [le congé maternité] c’est un frdm pense que les choses
continuent a se passer, pendant qu'elles [les feshns®mnt absentes, et

lorsqu'elles rentrent, il y a des choses a rattnap&lles peuvent avoir
I'impression d’avoir raté des épisodes. » (G5)

« Je ne vois pas d'effet lié a I'absence pour comgéernité. Il y a peut-étre un
effet indirect dans la mesure ou, si la personrteabsente, il peut y avoir des
opportunités pendant cette période. » (B5)

Congés, absences pour enfants malades

La encore, le premier argument utilisé dans le den&galité d'usage entre les agents, donc entre
les hommes et les femmes, est celui d'un droit; dam usage, ouvert a tous et toutes :

« C'est une loi et il n'y a aucun probleme de dé-t&. » (D1).

« C'est la régle générale.» (C1).

« Les hommes peuvent en bénéficier comme les fesm(iBBs
Malgré cela, force est de constater que, en ceangderne ces absences pour enfants malades - 12
jours statutaires/an -, les femmes semblent enlétrpremiéres utilisatrices. En d'autres termes,
elles apparaissent comme les plus concernées plulescompétentes” pour gérer les situations
de maladie :

« Ce sont majoritairement les femmes qui les pretxnéD?2).

« Ce sont surtout les femmes dans le service.» (G4)

« Ca n'estpas significatif, mais les deux ou trois exemples fpi eus, c'était
plutdt les meres.» (E1).

Surtout lorsque d'autres acteurs favorisent ceagjpes :

« L'enfant est malade, la créche va appeler toutsdige la maman et pas
forcément le papa.» (G1).



D'autres contraintes extérieures peuvent aussi dangines situations induire ce type de
pratiques :

« C'est moi, mon conjoint n'en a pas du tout.» (B3)

De maniére assez significative, quelques femmesordgrées déclarent & propos d’hommes
utilisant ces congés pour enfant malade :

« Non, moi, je n'en connais pas.» (C1).
« Pas(d’homme)a ma connaissance.» (D2).
Pourtant, quelques-uns s'y autorisent parfois :
« Oui, ca m'est arrivé et on ne m'a pas dit : «snaitre femme... » (A2).

Ce qui tend a laisser penser que la pratiqgue estremrn devenir. D'autant, qu'au-dela du sexe, le
poids de la hiérarchie et les intéréts du servideuedes situations sociales et personnelles
percutent les discours et le droit, voire obérapidartenance a un genre :

« Certaines chefs étant célibataires ne comprenpastbien les problemes des
femmes ayant des enfants (...). J'ai une colleguélgue seule son enfant a qui
il arrive d'étre malade, la mére étant obligée tdbsenter. Récemment on lui a
dit : "bon, il va falloir récupérer tout ¢ca.» (C1).

Néanmoins, la difficulté est parfois telle pouorgler » avec les horaires que la frontiere ewtre |
vie privée et la vie professionnelle devient treésfuse et les enfants peuvent, soit devenir une
entité a part entiere, hors des contingences esniorsqu’il s'agit d’affronter le réeglement mis
en place, soit un prétexte pour obtenir des « agmst». Les congés pour « enfants malades »
peuvent se confondent ainsi avec les autres conges

« ... Maintenant, c’est slr qu’'une femme qui a déares malades, qui va étre
absente, ¢ca va se ressentir sur ses primes. Cgequeuve d’ailleurs assez dur.
Vous étes malade, vous avez vos primes qui salents avez vos enfants
malades, c’est pareil. C'est sOr que la...je troue quand méme pas trop
bien...Comme c’est un bareme, lorsqu’il y a des jéasnd’absence, c’est écrit,
c’est compté » (E4).

Le congé parental

Avant d’aborder le congé parental, il faut remarguee le congé paternftée semble guére poser
ni de questions ni de problemes du fait certainérderia durée trés courte de celui-ci et a partir
du moment ou tout rentre dans la normalité apr&ongé :

® Tout salarié, fonctionnaire, travailleur indépemidau employeur, pére d'un enfant né & partir djatwier 2002,
(ou d'un enfant dont la mére est en congé matairgtgdite date) peut prétendre a un congé pateleitgongé
paternité peut étre pris par le pére a la naissaadenfant. Il dure onze jours consécutifs.



« Le congé paternité, c’est ponctuel. Il va prengoinze jours, o.k...Quand son
bébé va étre malade, c’est plutét sa femme qureadoe des congés pour enfant
malade.» (E2)

Le congé parental, lui pose beaucoup plus de aquesstLes réponses sont unanimes et dans les
mentalités, il ne parait pas encore avoir été aégaqur et par les hommes. Et ceux qui prennent
ce congeé sont des exceptions. La loi ne sembld’pdieurs bien connue :

«Non, moi je n’en connais pas. Le seul que jaj glétait 'autre jour a
I'émission de Delarue...» (C1)

« Cela existe ¢ca ? Non. Ce n’est pas vrai ? Aloeda est inexistant! Je n’ai
jamais vu cela ! La loi le permet ? Ah oui, je vieisn mon collegue demander un
congé parental...Je crois qu'il serait considéré camm martien...Non, ce n’est
pas dans les mceurs de la société. Ce n’est paguleglans la mentalité des
gens...Ce role est encore dévolu a une femme.» (E3)

« A ma connaissance, ce sont majoritairement destes. Je n'ai jamais cétoyé
d’homme qui avait pris un congé parental. Ce nfest dans les meceurs, dans la
tradition.» (D2)

« Je n’ai jamais vu le cas d’'un congé parental p@s un homme...» (G5)

« Je dois dire que jen n’ai rarement vu [des hormanpmenant un congé
parental]...je n'ai pas d’exemple. Je ne sais pap sibcela poserait un probléeme
ou non.» (B5)

Certains ou certaines sont plus mitigé-e-s dang@aonse et espérent certaines avancées dans les
mentalités parfois en donnant I'impression de ssyzaler :

« Cela ne pose aucun probleme, il n’y a aucun mold de ce c6té, c’est un
droit...» (D1)

« Je ne connais pas de cas. Peut-étre que ce sgpawmal vu. Cela devrait étre
€gal, mais ce n’est pas encore cela...» (Al)

Et pourtant, quelques personnes ont déja renca@ns leur carriere cet « oiseau rare », cet
homme qui a pris un congé parental mais le retewedui-ci ne semble pas évident. Néanmoins,
ceux qui le prennent font figure de pionniers :

«...Jusqu’'a présent, cela n’existait pas...[qu'unmimee prenne un congé
parental]. Mon directeur qui a eu un bébé, il yrai$ ans. Lui, il I'a pris. Je

pense que ce n’'est pas tres bien vu. Méme vis-devim directrice, elle ne
considere pas que le congé parental masculin gméssaire. » (D3)

« C’est rare de voir un homme prendre un congé mateJe trouve que c’est

bien, ca permet de libérer la femme [...] Cela dépéesl chefs de service, cela
peut ne pas plaire et freiner complétement la logig'une montée en grade.
C’est peut-étre encore plus mal vu pour un homneepgquir une femme. »

« Est-ce un ressenti ? »



« Oui, je l'ai déja vu mais pas dans la fonctionbjigue. C’est vrai, cela
marchait bien, mais quand il est revenu, il a éi8 enpart. Le retour d’'une
femme est plus logique. A long terme, cela do& plogquer un homme qu’une
femme de prendre un congé parental. » (B3)

Comme pour le temps partiel et le congé materfitéquestion du remplacement se pose de
maniére récurrente sur I'exces de charge imposé&allegues. Et les remarques peuvent devenir
acerbes. Néanmoins, nous pouvons nous demandes sagents/hommes faisant le type de
réflexion suivante n’ont pas l'impression de petneetine égalité de principe, en acceptant une
surcharge de travail, et d’apporter ainsi une doution invisible a I'égalité entre les femmes et

les hommes :

« ...Méme si c’est un droit, la personne n’est quanéine pas la. Moi, je vois,
je suis dans un service ou il y a une parité. Maisst sir que méme si
qguelgu’un a le droit d’élever ses enfants, moirgvaille sur une chaine. S'il
manque des gens, il manque des gens ! Pendanatrsit personne ne va pas
étre remplacée. Et moi pendant trois ans, je fam dravail. Mais
systématiquement, c’est un sujet sensible...» (E4)

Les incidences du congé parental sur I'évolutionladearriére paraissent développer quelques
appréhensions et incertitudes. Outre le fait quiersait pas trop ce que I'on va retrouver comme
poste en revenant (ceci ne doit d'ailleurs certamet étre spécifigue a I'administration), on
aimerait que le temps s’arréte. Le manque de paéipara cette rupture se fait certainement
sentir. Passer sans transition de la sphere pebBgla sphere privée, de I'agitation du temps
professionnel au temps privé induit que les autas, ne s’arrétent pas et continuent a évoluer,
sans vous:

« On est oublié pendant au maximum trois ans, quencevient, on est obligé
de redémontrer nos qualités. Je ne pense pas gs@taees bien percu.» (E2)

« Il faut quand méme changer les traditions. Larpgue cela ait un effet sur
leur carriere joue aussi.» (C4)

« La plupart du temps, une femme a la garantieetmuver son poste apres
son congeé, mais ce n’est pas une obligation. S}stramené pour des raisons
de service & mettre une titulaire sur le poste pemde congé parental, la
femme reviendra et |a, ils peuvent choisir de l&meur un autre poste.» (G6)

« Moi, jenvisage vraiment d'aller dans cette lgge la [prendre un congé

parental]...Mais, je pense que ca a un effet de 8tar pendant plusieurs

mois...et que ¢a peut ralentir 'avancement. Et ap@semps d’arrét, cela ne

vous donnera peut-étre pas le méme travail avemBrses responsabilités que
si vous l'aviez pris a ce moment-la.» (C6)

Cette volonté de vouloir reprendre une carriereleetretrouver des ambitions aprés un congé
parental n'est pas toujours bien compris commefalibit faire I'un ou l'autre choix et cela
suscite méme certaines remarques de la part dgyaeh :

« J'entends des vannes qui tournent autour du t\ouloir » : elles veulent
tout...des enfants, une meilleure place dans I'ensepet je vois bien que



dans leur téte, ils pensent qu’il faudrait choisik Elles veulent le beurre et
I'argent du beurre !». (G5)

Le congé parental peut aussi étre décliné seld@rdiftes modalités afin d’articuler au mieux ces
deux temps de vie : parental et professionnel. Méams, il persiste un ressentiment d’étre en
retrait :

« J'ai pris un congé parental a temps partiel, t¢’asdire que je travaillais a
50%. C’est un droit. Au début, on voulait me leusefr. J'ai pu apres arranger
mes horaires comme je voulais. La-dessus aucungmah..maintenant, il est
vrai qu’au niveau du travail, on se sent un peuspdupart...On n'a plus de
dossiers aussi importants, on n’a plus le temps piois...on vous implique
moins, c’est tout.» (G1)

Et lorsqu’on a obtenu un congé parental a tempsepasn se fait « tout petite » comme si on se
sentait privilégiée :

« Moli, jaimerai bien changer [de service], mais e le fais pas, du fait de
mon congé parental a temps partiel. J'ai peur geesoit mal percu dans un
autre service...Pour ma part, il y a longtemps qgaarais changé de service, si
je n‘avais pas eu mes enfants.» (G1)

Est-ce la personne qui doit s’adapter au servicebien le service qui doit s’adapter a la
personne ? Cette question reste entiére. Si apowueé ou la performance exigée est de plus en
plus prégnante et s’adresse bien entendu a togslesés : femmes et hommes. Dans le contexte
du congé maternité et parental, la question se pasessentiellement pour les femmes
lorsqu’elles sont meres, les hommes ne semblergtpasonvoqués dans cette problématique :

« Je pense qu’une femme sans enfants est plusithkpalonc plus visible...»
(A5)

Faut-il faire une différence entre la femme sanfr@net la femme mere ? Et est-ce que les
inégalités constatées entre les hommes et les ferdares I'administration ne se situeraient qu’a
ce niveau ?

Cette problématique fait I'objet de nombreux délpesmi les différents courants féministes. Par
exemple, Antoinette Fouqleu Sylviane Agacinskyréaffirment qu’il existe une différence
essentielle et spéciale entre hommes et femmesali@ maternité, et que cette différence qui
structure sociétés et individus justifie des dra@gfgciaux. Un autre courant, universaliste,
s’indigne de ce qu'il percoit comme le nouvel avataine vieille misogynie (« Femmes : étre
humain organisé pour concevoir et mettre au momrdeetfants »,.arousse 1866)En effet, a la
revendication de traitements différents, les ursakstes opposent le risque de la fin de
'universalisme, la voie (ré)ouverte a tous les oamautarismes et les apartheids. Les néo-
féministes rétorquent avec autant d’indignatione des femmes ne sont pas une minorité
opprimée a défendre mais la moitié de I'humanitécdment, radicalement et éternellement
différente. Sans la difféerence sexuelle, I'hnumarigparait immédiatement, ce qui n’est vrai
d’aucune autre différence, ethnique, raciale, ilige ou de classe.

" A. Fouque, 4l y a deux sexesEssai de féminologie (1989-1995), Gallimard, Paris, 2004.
8 5. Agacinsky, Métaphysique des sexesSeuil, Paris, 2005.



De la mobilité

La mobilité des agentes et agents pose au pretmoed glusieurs questions : faut-il étre mobile
afin d’accumuler les expériences différentes ? Hautster dans le méme service afin de
connaitre parfaitement I'histoire et la culture aui-ci et les rouages de son fonctionnement ?
Les stratégies vont étre différentes selon le dénoent de carriere choisi et selon aussi les choix
de vie personnelle.

Ainsi a partir de ces parcours personnels, chaduohacune trouve des avantages ou des
inconveénients au fait d’étre mobile et les avistgmartagés. Toutefois, dans un premier temps les
réponses n’'integrent pas la dimension du genre :

« Moi, depuis que je travaille, j'ai été énormémemtbile. Je ne sais pas quelle
incidence ¢a a sur ma carriere. Ca ne doit pas @&te positif.» (B4)

«Il'y a encore dix, quinze ans, un agent de catég8G qui entrait dans
I'administration pouvait rester 37 ans sur le mépumste. C'était un peu un
avantage pour son chef de bureau, parce gu'’il agailgu’un qui connaissait
parfaitement son domaine.

Le probléme est que...c’était une situation qui altmes bien avec une
administration de procédure...et ou les procéduresieat les mémes et
changeaient peu, maintenant ce n’est plus le camcDle fait de rester
longtemps sur le méme poste n’est plus un avangegee que, au bout de dix
ou quinze ans quand vous n'avez pas changé, var lmaucoup de mal a
vous remettre en cause.» (E2)

Néanmoins, de l'avis général, la mobilité a tendad@&tre considérée comme un atout positif
pour la carriere, sans que ce soit vécu commenjorction de la part de 'administration :

« La mobilité est toujours un critére valorisantu Aein d’'une méme ou de
plusieurs administrations. Aussi bien pour les h@smue pour les femmes.»
(F4)

« Sans conteste, la personne qui se déplace aurantige acces a la
promotion. Rester des années dans le méme bueatgie service, le méme
secteur n'apporte rien.» (A2)

Comme pour toutes les autres thématiques, on méeffil’égalité de principe de
'administration :

« Je pense que les femmes ont toujours cette giguto limitation. Mais je
pense aussi que tout ¢a, c'est trés individuel. svtnouverez aussi des
collegues hommes qui n'ont pas du tout envie dgdrouc’est limitant pour un
changement de carriere. Au niveau officiel, il yree véritable égalité.» (C6)

La politique de mobilité menée par I'administratioe semble pas toujours lisible pour le
personnel. Le manque d’information mais aussi fpgrée cohérence di a l'insuffisance des
effectifs entraine une certaine incertitude qudrattitude a adopter:

« J'ai toujours entendu dire : quelqu’un qui bougep, ce n’est pas normal et
rester quinze ans dans le méme poste, ce n'estquasal non plus. » (A4)



«Moi, je ne suis pas mobile. Ma femme est dans dnanréstration, elle est
trés mobile. Elle change toujours...A chaque foiselig’’ arrive dans une
administration et qu’elle veut changer, on lui dit Attention, il faut attendre
ceci ou cela... ». Donc, méme si on est dans unudisae mobilité, on n'est
pas si mobile que cela...» (E4)

« Aujourd’hui, on nous incite a le faire [étre mig)i On estime qu’un agent ne
peut pas étre sur un poste au-dela de cinq angu'dtest souhaitable que cet
agent aille voir ailleurs. Mais quand il souhaitéliser ses droits de mobilité,
dans la plupart des cas, quand ce n’est pas laanidie qui le souhaite, on lui
dit que pour le moment il N’y a pas d’effectifsfisahts, et que donc, il est prié
de se rasseoir et d’attendre que la hiérarchie décde bien vouloir lui
demander d’étre mobile. La mobilité, on nous enagara le faire quand c’est
la hiérarchie qui le dit !» (E3)

Ce manque de lisibilité de la politique adoptéeljpaiministration au sujet de la mobilité entraine
des supputations qui ne sont pas toujours verégbl

« Il est nécessaire d’étre mobile car aprés parpagh aux promotions internes,
ils regardent dans les dossiers si on a été mob(el)

« Dans les postes de direction, un agent qui n'agemobilité est pénalisé,
gue ce soit un homme ou une femme.» (A1)

Tres vite, la notion de genre prend une place idéreble dans le discours des personnes
rencontrées en ce qui concerne la mobilité et enaoe fois le fait d’avoir des enfants joue un
r6le primordial dans le choix ou le non-choix denabilité :

« Je pense que les femmes doivent étre moins moBib@&r ma part, il y a
longtemps que j'aurais changé de service, si jevai'® pas eu les enfants.»
(G1)

« Dans un premier temps, les femmes sont aussieaa@hie les hommes...peut-
étre avant qu’elles aient des enfants. Mais apaésbbilité est beaucoup plus
réduite. Je pense qu’elles sont moins mobiles egiledmmes.» (A2)

« Je pense que tout se joue entre ceux qui onfamile et une vraie vie de
famille et ceux qui sont célibataires.» (D3)

« Encore une fois, cela pose des problémes aux dsnparce que...par

exemple, il est évident aujourd’hui que jaimeraisanger de service, mais
jhabite trés loin et jai un petit gargon. Doncppr le moment, je ne peux pas
faire mes recherches ailleurs et je suis limitéelewentre de Paris. Mais ce

n’est pas la ou vous avez le plus de postes a pouBonc, c’est limité.» (E3)



Le discours est unanime, les hommes comme les femoresidérent que les femmes, ayant plus
le souci et la charge mentale de la responsabiiseenfants, seraient moins mobiles :

«Je dirais que les femmes sont moins mobiles. Lanéetorsqu’elle a des
enfants sera plus préoccupée par le fait de chamgeenfant d’école et lui
changer de rythme...» (G6)

« ...Les hommes s’en moquent completement...Je pensehgmme partira
plus facilement qu'une femme. Une femme va renopaer ses enfants, un
homme ne renoncera pas.» (D5)

Un agent insiste d’ailleurs sur les différents rdiaaps » des femmes. En effet, en plus
d’'étre « femmes », elles peuvent étre « méres © tud ce que cela entraine comme type
de comportements stéréotypés tel I'attachementéalnes familiales ! :

« Tout dépend [a propos de la mobilité], si en pili&tre femmes, elles sont
meéres. Si elles sont méres, la mobilité est redatent limitée. L'autre aspect,
c'est l'aspect géographique. Souvent beaucoup demfss demandent des
mutations afin de se rapprocher de leur domiciles Lhommes sont plus
mobiles, mais c’est parce qu’on n’est pas tout i $arti du schéma de la
construction du foyer ou 'lhomme est amené a étre mobile, moins attachée
aux taches familiales que la femme.» (C3)

Et lorsque les enfants sont élevés, la femme pefibh eeprendre sa carriere et étre de
nouveau mobile :

« C’est arrivé ici. Avec des gens qui avaient desponsabilités. La mobilité
peut reprendre lorsque les enfants sont élevégpeddhdavantage se déplacer.»
(A2)

Si I'on peut trouver des exceptions de femmes/merekiles, c’est qu’elles ont des motifs
bien spécifiques :

« Avoir des enfants & charge ne rend pas la mélfiditile, mais ¢ca n'’empéche
pas quand elles ne sont pas satisfaites [du semicde leur travail] ou bien
pour se rapprocher de chez elles [dans ce cadlEs sont mobiles].» (C4)

Le choix du couple dans la répartition des tachedes temps de vie est trés peu remis en
guestion. Les femmes semblent devoir assumer legehat la responsabilité des enfants
comme un fait immuable. Les stéréotypes des compésespécifiques de la femme quant a
I'éducation des enfants sont trés ancrés et éncawes bien par des agents que par des
agentes, celles-ci ayant intériorisé cette notidimsi, I’'hnomme mobile peut-il méme étre
considéré comme « courageux ». Au regard de cesulss on peut se demander d’ailleurs si
il existe des hommes peres de familles ! :

«lci, vous avez beaucoup de femmes qui ont des tenéndonc, qui ont
privilégié la vie personnelle et cela se réduitesahoses pratigues comme la
proximité du lieu de travail.» (E2)



« Les femmes sont moins mobiles car il y a le probldes enfants...elles sont
indispensables a I'éducation des enfants. » (G5)

« Par la présence d’enfants dans le foyer, les fesntevant étre plus présentes
pour les enfants en bas &ge...C'est peut-étre momsegque I'homme
s’éloigne un certain laps de temps. C'est peut-@ét@ns difficile a gérer
comme situation.» (D2)

« Oui, c'est possible que les femmes soient moiokiles. Le fait d'étre
maman. Je pense qu’un homme a peut-étre plus leag®ude partir en
province ou ailleurs. Pour une mere de famillegst plus difficile de partir.
Quand c’est en fin d'année scolaire, ca pose moi@sprobléemes. J'ai une
collegue qui est partie sur Marseille...En ce quicoracerne, je pense que cela
serait un choix difficile.» (G2)

Néanmoins, quelque fois, un doute peut surgir etclertitudes devenir fragiles : et si les
hommes réagissaient aussi en pére de famille ? :

« Quoique, quand on est pére de famille, normaléroarréagit de la méme
maniére.» (G2)

Si ’lhomme semble plus mobile que la femme, alargjliestion se pose pour la femme de
suivre son conjoint. Hors le comportement « traditel » de la femme suivant le mari,

d’autres semblent chercher des solutions diffésemtece propos, aujourd’hui dans la société
francaise, c’est davantage la rémunération quitnea@imordiale dans le choix du couple. Si

c’est la femme qui gagne plus c’est le mari quvisui

«Au sein d'une méme administration...forcément, feames sont aussi
mobiles que les hommes. Aprés, géographiquemeant;épe un petit peu
moins parce que, encore aujourd’hui, c’est plugtfémme qui va suivre son
mari, que le contraire.» (F4)

«On a un collégue qui part a Aix au mois d’aol@n £pouse ne peut pas
suivre, ils se sont donnés deux ans pour qu’ellejeigne. Au bout de deux
ans, il remontera a Paris.» (E1)

Est-ce que I' « immobilité » des femmes/méres éelaans les témoignages recueillis serait
simplement un probleme générationnel ? La queséiste posée mais un agent pense qu’une
évolution sera possible dans les prochaines années

« Ca commence a bouger un peu. Vous ne renconfpaeforcément ¢a dans
les nouvelles générations, mais plutét dans legigdions post soixante-huit.»
(C3)



Encore une fois, les agent-e-s semblent manqu&iodiations sur la politique menée au sujet de
la mobilité et des conséquences sur la carrierequCpeut étre décisif dans les choix. Au niveau
des choix de mobilité, il faut clairement distingle femme ayant des enfants qui aura plus de
difficultés a étre mobile de celle sans enfantsfellame sans enfants aura, quant a elle, les mémes
comportements que ceux des hommes et le choix deoldlité dépendra du projet de carriere
envisage.

Les difficultés de la femme mére a étre mobile denthrelever de deux facteurs : d’'une part,
d’'une intériorisation de la charge et de la respbitite¢ de la femme a assumer I'éducation des
enfants et d’autre part, de I'absence de remisguestion du partage des temps et des taches au
niveau du couple. Les femmes semblant accepter sitiation du fait de son caractere supposé
immuable. Les freins et les blocages rencontréeek alors certainement d’'un long travail de
sensibilisation et d’éducation aussi bien de lat mles femmes que des hommes quant a
I'articulation entre le temps privé et le tempsfpssionnel.



Organisation du Travalil

Nous aborderons ici successivement la questionrdesions et des responsabilités confiées et
exercées par les hommes et les femmes de 'adratiost Ensuite, nous aborderons les taches
dévolues a chacun et chacune ainsi que la répartdu travail. Enfin, nous évoquerons la
guestion du management et du genre avant de censiurlimage percue ou donnée dans le
service ou 'administration.

Missions et responsabilités, taches et répartitauntravail

L'une des questions centrales de I'égalité ensrdvdenmes et les femmes dans l'administration
comme dans toute organisation de travail, nous ketxl) se cristallise et se donne a lire dans la

répartition des missions et des responsabilité®erQest-il dans la réalité de la fonction publique

d’Etat a Paris ? Que livrent les discours des agentencontré-e-s sur les missions dévolues et
sur la répartition des responsabilités ? L'appartee a tel ou tel sexe a-t-elle ou pas une
incidence et quels en sont les effets immédiatepenteptibles ?

Pour certains et certaines, minoritaires, les g8doa évoluent au cours du temps. Quelquefois,
elles évoluent positivement vers plus de paritésdarpartage des responsabilités, quelquefois, au
gré d'aléas ou de situation particuliére, ellesprtiaussi régresser :

« C'est une femme qui est responsable de ser(Eg)»

« Ca commence & venir. Par exempléSezrétaire général est une femme.
L'attaché principal aux finances est une femme4).(C

« Ca dépend, ca évolue... Actuellement, ca I'est deegu moins qu'avant.»
[hiérarchie féminiség|C5).

Et d'ajouter a toutes fins utiles :

« Je n'ai jamais imaginé que le sexe pouvait paséint, mais peut-étre que je
Suis un peu niais.¢C5)

Une majorité d'agent-e-s considére que l'appart&nanun sexe ne joue pas sur la nature des
missions ou des responsabilités confiées. Unedncore le statut et les régles de la fonction
publiqgue semblent protecteurs, a la condition foigejue les femmes soient présentes :

« Je pense que ca n'a pas toujours été comme cia. dest vrai que, dans la
fonction publique, on ne peut pas dire que l'orséade la disparité homme-
femme. On a tous le méme grade, on a des fonctidRs).

« Autrement, si on parle d'un homme ou d'une femeneatégorie A, je pense
gu'ils ont les mémes responsabilités. Tout dépend gersonne a s'investir dans
son travail. Si les personnes s'investissent augnqu'elles sont de la méme

® Souligné par nous. Contenu de cette remarque, anamrss laissé attaché principal au masculin.



catégorie, il n'y a pas de raison pour que l'unerabins de responsabilité que
lautre (...). Méme en catégorie C une femme peut @hos de responsabilité
gu'un homme, tout dépend de la maniére dont étleestit.» (B3).

« Madame V. qui est directrice aujourd'hui a examet les mémes missions,
voire méme d'autres missions que notre sous-direqigelle a remplacé .» (F4).

«Il'y a moins de femmes, mais quand elles sordlles font les mémes taches.
Elles font le méme métier. » (E4).

«Ici, on n'est pas comme dans certains milieuxhisées. Les fiches de postes
sont strictement identigues. Quand un poste dewaaant, on définit les
fonctions, on ne définit pas un profil ou il faudran monsieur carré ou une dame
trés bien habillée .» (B5).

En bref, pour cette majorité, le genre n'est pasriinant par rapport aux missions et aux
responsabilités :

« Dans [attribution des missions, je n'ai pas lentaiment qu'l y ait des
différences. » (E3).

Les responsabilitég sont censées étre les mémes, je n'ai pas vifféedice. »
(D6).

« Oui, je pense qu'il n'y a pas de différenciaoce niveau-la. » (A4).

Le sexe ne serait donc pas un critéere discrimigaanht aux missions. L'égalité de fonction et de
traitement serait garantie par la maitrise deiVi€t A compétences égales, responsabilité égale :

« Si la personne maitrise bien le sujet, il n'yaa pe disparité du tout. » (F5).

« Je ne pense pas que ce soit par rapport au sexgense que c'est par rapport a
la personne elle-méme. C'est par rapport a ses étenpes (...). Je pense qu'on
va plutdt cerner une compétence qu'un sexe. » (A3).

« Enfin, le bureau des X, c'est la compétence guigy vraiment, homme ou
femme, jeune ou moins jeune, c'est vraiment la étempe qui prime. On va
donner a quelqu'un en fonction de son domaine depétence, mais jamais en
fonction de son sexe ou de son age. » (F4).

Dans une administration spécifique, au-dela delesede la fonction publique en vigueur, c'est
I'activité méme et 'organisation du travail qunsgarantes de I'égalité entre les agents :

« De toute facon, il ne peut pas en étre autrenmnsque chaque agent de
contrdle & une X a contrbler. Donc, tout le mondeexactement les mémes
missions. »(B4).



Une minorité importante de notre échantillon coesdquant a elle que les responsabilités et les
postes de pouvoir de catégorie A sont encore laegénvoire trop, occupés par des hommes.
Pour des postes a moindres responsabilités, dgoceéB et C, dans bien des lieux de
I'administration, I'effectif féeminin est de loires supérieur :

« Oui plus on monte, plus la place revient aux hesim (G6).

Lorsque les femmes a postes équivalents exercentmi&émes missions, c'est en fonction
d'opportunité ou bien quelquefois aussi pour sugpée des absences, une forme d'intérim par
défaut en quelque sorte :

« Alors les chefs de départements ne sont que aesnbs, malgré tout sur les
quatre départementsle la)petite couronne, il y a deux adjointes. Quand lesfs
de départements partent en congé, ce sont les rasljajui prennent la
responsabilité du département. » (E1).

Dans d'autres circonstances et dans d'autres lleaxiemmes en responsabilités sont moins
égales que d'autres pour reprendre la formule degés Orwell. Les fonctions et les missions

sont d'une certaine maniere sexuée en fonction rdpsésentations dominantes dans la
hiérarchisation symbolique des activités. Aux uas desponsabilités a connotations culturelles
« viriles » : les décisions et les moyens impogaatix autres des missions plus "féminines" de
I'action, voire subalternes. Un partage du traeaministrativement assez classique, a I'évidence :

« C'est vrai (...), le secrétaire général et son adjqui gérent donc des moyens
trés importants, ce sont des hommes. Les consetbehniques qui donnent des
conseils, ce sont des femmes. Il y a une différevageure sur les rbles des uns et
des autres. Les femmes sont dans des postes bpammns décisionnaires. »
(G5).

« Effectivement, je pense que les femmes onteleté administratif. Les postes
de décisions restent quand méme tenus par des ronmnte direction, les postes
clefs sont toujours tenus par des hommegD2).

Quelquefois méme, au moins dans un cas, la redpititésa’est concédée a une femme que parce
gue le poste est considéré comme sans grand ietéoét mais l'entretien ne le révéle pas, sans
enjeu de stratégie ou de pouvoir :

« Les hommes prennent les meilleurs postes et la@msent le reste... C'est de
maniere implicite mais enfin bon... Méme au niveasl idspecteurs principaux.
Moi, j'ai un poste que personne ne veut. » (D3).

Lorsque les femmes obtiennent les mémes missionpaoviennent aux mémes niveaux de
responsabilités, il est classiquement affirmé, oe reg retire rien a la force du propos, qu'a
responsabilité et a reconnaissance égales, lesdsndoivent davantage faire leurs « preuves »
gue leurs homologues masculins. Ce type de cohdtdtéquemment énonce, plutét par des
femmes, lors de nos entretiens :

« Il faudra qu'une femme montre beaucoup plus dedambd pour étre prise au
sérieux. Une femme a responsabilité égale, va seeddeaucoup plus. » (Al).



« Pour moai (...), on demande toujours plus a une fmni faut toujours qu'elle
prouve qu'elle est capable de... (...). Il faut ges femmes}ravaillent, qu'elles
travaillent pour prouver qu'elles sont aussi cagabhu'un homme. Quand elles
sont chefs de service, on ne leur donne jamaisasgros service. » (G4).

De 134, a considérer que les femmes a fortes reapditds sont atypiques, a tel ou tel titre, il a'y
gu'un pas, que certain-e-s franchissent :

« Je pense que quand une directrice (...) ou unetdice régionale exerce ses
fonctions, elles sont de méme nature que cellessgtdient exercées par un
homme. Peut-étre méme qu'il y aurait un plus paree, dans la mesure ou il y a
a conquérir du terrain, les femmes y mettraienspiénergie. Celles qui accedent
a la hiérarchie sont plus motivées et plus perfartea. » (B5).

« Celles qui percent maintenant sont assez excemli®s. On ne les met pas
forcément en tant que potiche. Il y a quand ménsefelmmes bien. En général,
elles ont vraiment une présence forte. Il n'y a gagprobléme de crédibilité (...).
Je pense qu'on leur demande plus. » (E4).

Au-dela des modes discriminants et inégalitairasad's aux responsabilités supérieures, d'autres
formes d'inégalité et de discrimination peuvenfgar- rarement il est vrai - étre évoquees par
nos interlocuteurs ou interlocutrices. Certaingd §6ées au physique des personnes et a leur sexe,
d'autres a leur age. Deux exemples pour illusté&erpropos

« J'ai vécu quelque chose que je n'ai pas apprecige secrétaire qui avait été
écartée d'un poste parce que son physique n'éaigfdapté a cet emploi, selon le
directeur, alors qu'elle travaillait bien. Elle aitain physique un peu ingrat et elle
a donc été écartéee du secrétariat pour ¢a (...). D@whministration, c'est peu
courant parce qu'on privilégie quand méme le trbfait. » (F5).

« Je pense que sur certains postes, un peu usamialégiera des jeunes, mais
hommes ou femmes, il s'agit de mettre les énengies en a besoin. » (A3).

Management et genre

En matiere de maniere de faire, d'exercer le powtale manager une équipe, les différences de
genre, en majorité, ne sont pas spectaculairegyeuxdes membres de notre échantillon. Dans la
plupart des cas, l'appartenance a un sexe a p#at,dimalgré certaines idées regues, sur la
conduite des équipes :

« A mon niveau, je pense que c'est pareil poudées, que ce soit des hommes ou
des femmes. » (G4).

« Non, sincerement, je n'ai constaté aucune diffégee Chaque directeur a une
maniére de travailler et une certaine latitude, teut maintenant pour organiser
I'activité de ses services. Mais qu'il soit hommdeanme ne change rien. » (D2).

« Pour moi, il n'y a pas de différence. Chacun a saractere, homme ou femme.
Il n'y a pas vraiment une fagon de commander. Lanenpeut se retrouver chez les



deux sexes. J'ai eu l'occasion de cotoyer plusiebeds (...), ca dépend vraiment
du caractére des uns et des autres, ¢a ne tienapaexe. $A2).

Pour certains et certaines, moins nombreux et nenses, |'appartenance a tel ou tel sexe
impliquera des attitudes et/ou des sollicitatiofff@entes :

« Non, ce n'est pas toujours semblable. Les honvwoets étre plus sollicités. »
(A4).

Pour d'autres, la différence, si elle existe nettgas au sexe d'appartenance mais a la situation
d'exercice du management, a la composition despéguia la "culture" locale ou aux
représentations classiques construites sur le @rfémme et autorite :

«lci a X, j'ai quand méme des services puremerdoXc des ambiances, pas
lourdes, mais viriles et donc je pense que c'eaute@up plus difficile pour des
femmes de s'imposer dans un milieu viril que pasritbmmes. » (E4).

« Maintenant, c6té management, les femmes sontetilataent moins respectées.
Une femme doit faire double effort pour en arrigeitre respectée. Elle va devoir
réfléchir & une stratégie, amener les choses, déerorElle doit fournir plus
d'efforts pour étre respectée. » (E3).

Nous retrouverons ultérieurement, la encore, caffemation classique que dans certaines
circonstances une femme doit faire davantage ses@s que ses alter ego de l'autre sexe.

Image du service ou de I'administration

Pour une trés large majorité des intervieweé-els, guestion de savoir si leur service, division,

etc. renvoient une image plutdét masculine ou fémeinla réponse est, compte tenu des effectifs,
celle d'une image fortement féminisée avec desaasatoutefois dans telle ou telle administration

particuliere :

« Féminine, au X, on est douze ou treize et itrpia hommes. $G2).
« Féminine, deux hommes avec huit femmes. » (F4).

« Le secteur est bien sir & dominante fémininesqoton est deux hommes sur
douze » (A2).

«1l'y a beaucoup de femmes. On est vingt-cingrges. La proportion est de
deux tiers, un tiers. » (C4).

Image féminisée des entités qui reflete la réalig’s structures de I'emploi et des grades
particulierement des catégories B et C ou les agaonit trés souvent majoritairement des femmes
(cf. les statistiques étudiées dans la premiérgepar

« Féminine, j'ai beaucoup de femmes autour de laglupart des assistantes
de direction sont des femmes. » (G4).



« Deux inspecteurs hommes, deux inspectrices femimesestant du service
est composé de femmes de catégorie B et C. » (D2).

Féminisation des effectifs dans certaines catégogiei quelquefois laisse transparaitre une
certaine dépréciation du travéai€éminin®:

« Au niveau du travail des petites mains, ce stutbpdes ouvrieres. C'est un
travail de secrétariat: de tri, de classement deurcer, et donc c'est
essentiellement fait par des femmes. » (G6).

« Parce qu'on est en catégorie C. Il y a beaucdup ge femmes en catégorie
C que d'hommes. Les postes sont peut-étre moéressants et I'on dit souvent
gue l'administration est plus un boulot de femmg&3).

« Si on regarde, on voit qu'il y a plus de femnegggorie B que catégorie A.
La, il y a peut-étre quelque chose a tirer de ¢d.(T.outes les catégories B que
je connais, ce sont des femmes. » (C6).

Lorsque lI'image ponctuellement s'inverse et se aliagge, en général l'activité est constituée de
taches plus techniques ou plus astreignantes dormadiére tres stéréotypée plosmsculines”

« On se retrouve quand méme avec beaucoup de ferHiomsis les services
techniques comme les nouvelles technologies, ridtque, ce sont des
hommes. » (G6).

« On a un service informatique qui est tres mobilgui est composé d'hommes
majoritairement. En revanche, tout ce qui est rasses humaines, ce sont
totalement des femmes. Bon, il y a de la technériténatieére informatique qui
intéresse peut-étre plus la gent masculine. Das1inistration parisienne, il y
a un gros bataillon de femmes, ce sont des tachésickau. » (E2).

« Il'y a autant de femmes que d'’hommes, ici dassré@ce technique. Dans le
service administratif, il y a plus de femmes¢E$).

Ce qui est a souligner dans tous ces propos, giegtaucun moment la question du choix
des métiers n'est posée. Pourquoi les femmes sheitt-elles certains types de métiers ?
La reproduction stéréotypée du choix professiomiesl jeunes filles vers des métiers dits
« féminins », car faisant appel a des compétencedigant « naturelles » de la femme
(accueil, santé, éducation, enseignement, etcs} ni€me pas évoquée. La, encore, comme
ailleurs le poids des mentalités stéréotypéegéespregnant.

Les effectifs et les catégories ainsi que les thehdes technicités contribuent donc a construire
une image fortement féminisée des administraticescontrées. Lorsque la dominante est
masculine, elle renvoie a des secteurs spécifiguest vite nuanceée :

« Une dominante légérement masculine... euh...féminifizl).

Quelquefois pourtant la parité numérique entre hemat femmes semble acquise :



« Il'y a autant d'hommes que de femmes. » (D3).

« Si on prend le service budget auquel nous somattashés et qui est un gros
service, qui compte environ une quinzaine de pem®nje dirais quil y a
autant d'hommes que de femmes. » (Al).

Mais bien souvent sous cette apparente parité tautedrique, se révele a I'étude et a I'écoute des
témoignages une réalité pas toujours égalitaire :

« Chez X, c'est plus difficile, car ce sont desthemiet qu'ils sont chefs. » (G4).
« Plus on monte dans la hiérarchie, plus il y eodimes. » (D5).

« Effectivement, je pense que les femmes ont ele$tt administratif. Les
postes de décisions restent quand méme tenus pdrasiemes. A la direction,
les postes clés sont encore tenus par des homr(ies).»

Minoritairement dans la hiérarchie la tendancaragrsée et les femmes y dominent en nombre :

« Dans chaque bureau, il y a un chef de bureawneatdjoint avec des chefs de
section. Si je prends un bureau en particulierchef de bureau est une femme,
I'adjointe est une femme. Sur les trois sectidngyia qu'un homme, les deux
autres étant des femmes. Dans I'ensemble de larbiée, il n'y a qu'un seul
homme. » (F5).

« Bizarrement dans la hiérarchie, je dirais questassez équilibré. C'est assez
bien réparti. Il est vrai qu'il y a plus de femnugge d’'hommes. » (A2).

Cette image féminisée de I'administration malgré mmportante masculinisation de la hiérarchie
a, d'ailleurs, peut-étre vécu compte tenu des &oakiculturelles et du nombre toujours croissant
de jeunes femmes issues de l'enseignement supdresiévolutions démographiques a venir -
départ massif de la génération du baby boom - gaailes, en articulation avec les premieres,
favoriseront peut-étre un rééquilibrage dans léagaerdes responsabilités. Ainsi, une éventuelle
féminisation de la hiérarchie se dessinerait :

« Oui, mais peu a peu. Peut-étre liée a la volateé femmes. Plus on monte
dans la hiérarchie et plus les études suiventeEtderniéres générations sont
beaucoup plus féminisées sur les bancs de la fam'&ait pas le cas hier. »

(F4).

Aménagement des espaces et de lieux spécifiques

A la question visant a savoir si des lieux ou dggmees sociaux existants étaient réserves a tel ou
tel sexe et plus particulierement aux femmes, p@mée est unanime. Pas de lieux spécifiques et
de séparation physique entre hommes et femmes,ihquour les toilettes dans certaines
administrations (Il faut remarquer que si danslipart des services, nous avons pu constater que
les femmes étaient majoritaires, le nombre dette8ene varient pas pour autant):



« Les bureaux sont mixtes. Non, je ne connais asahux spécifiques pour les
femmes. » (A4).

« Il n'y a pas de choses qui soient réserveéesqigasux femmes. » (C4).

« Non, on n'a pas de zone strictement réservéedy (
Un tel lieu ne nous a été signalé qu'une seule $aiss lien avec une réalité administrative ou
réglementaire. Il s'agit plus en l'espece d'uneéod'usage limité d'un espace par un groupe et

tacitement accepté :

« Il existe un petit local ou les femmes ont aménage piéce ou elles mangent.
Mais, il n'y a pas de lieu identifié qui a été nége non pas du tout. » (C6).



Relations et communication

Ce chapitre vise a mieux cerner la nature et ledeside communication entre les hommes et les
femmes dans les administrations ou I'enquéte anétéée. Comme précédemment, les éléments
concourant ou non a créer plus d'égalité ou a n@di a faire perdurer de l'inégalité entre les
agents seront recherchés et soulignés. Nous abosller statut de la parole des femmes au travalil
puis celle de l'exercice du pouvoir et la gestioes cconflits. Ensuite, nous évoquerons
successivement, les modes de communication, leslgites pratiques vestimentaires comme
marqgueurs sociaux et productrices ou non de fodinesgalité.

Paroles de femmes

Sur la place et la valeur des paroles féminines,alds sont partagés. Les un-e-s considerent
gu'elles ont la méme valeur que celle des homrassdtres qu'il y a une différence de traitement.
Le premier sous groupe exprime ainsi son opiniagquefois méme avec un certain recul :

« Il n'y a pas de différence, ¢a a le méme poid€3).
« Ca dépend des individus, mais globalement, jsggoe oui. » (B4).

« Je ne sais pas. Je suis partagée entre mes @ami@ions et ce que je vis
guotidiennement. Moi, je n'ai pas l'impression gun'ait moins écoutée parce
gue j'étais une femme. Ca doit exister mais caa&appe pas. » (E3).

Sur ce point le deuxiéme sous groupe considerelajyerole masculine a plus de force de
persuasion ou bien est prise plus en considératiais la encore avec des nuances, voire de
légéres contradictions liées aux individus, a lBtration concernée ou aux situations de
travail :

« Je pense qu'il y a quand méme un léger avantageles hommes. » (D3).

« On a l'impression que la parole d'un homme a pglipoids. L'avis d'un cadre
B ou C sur des questions précises primera par rappaelui des femmes du
service. » (A4).

« Il faut nuancer (...). Parmi les personnels adntiaiffs, parmi les personnels
les moins gradés, oui, ca compte autant et puiseaenverse, les hommes
pésent plus lourd en haut de la hiérarchie. Ca gezat-étre le contraire dans
les petits grades, ou la, les filles vont avoirgtle poids. » (G5).

Un troisieme sous groupe, moins important, sanptosl se prononcer clairement réaffirme les
principes méme lorsqu’un petit doute subsiste :
« J'espere bien ! Je pense que toute parole egtupeet prise de la méme
maniére (...). Moi, je travaille essentiellement avees femmes, donc,

heureusement qu'on les écoute. » (G2).

« Je dirai oui, j'espére que oui, il reste un pdbute. » (A5).



« Bien sdr. Je ne comprends méme pas qu'on puisee fa question. » (E4).

Néanmoins, |'attention a la parole des femmesestple-t-il, dans I'administration tres largement
surdéterminée par le statut social et le gradedéla- des questions dpersonnalité” (D2)
"d'individus" (G5)ou de"caractéere” (B3) il y aurait en quelque sorte une prime a l'atdagui en
soit légitime et crédibilise le discours féminii est porté par un agent de catégorie supéridiure.
en serait probablement de méme pour le discoursutiasavec peut-étre un léger crédit
supplémentaire. Toujours est-il qu'a la questiorsaeoir si la parole des femmes avait méme
valeur que la parole des hommes, il nous fut répond

« On va I'écoutefla femme)plus ou moins selon son grade. » (D2)

« Je pense que oui, ¢ca dépend plutd@eke) est chef de service ou pas (...). On
a déja eu une femme, ¢a ne changeait rien. » (C4).

A grade égal, méme si les propos collectés sunémae sont tres rares, il semblerait, autre marque
de reconnaissance et de préséance du grade, que :

«ll'y a du respect quand méme entre eux. Elle méene grade qu'eux, donc,
elle est entendue. » (F1).

« Je vois les réunions au niveau de l'administratentrale, les femmes étaient
autant écoutées que les hommes. » (D2).

Pour certain-e-s, qu'importe le sexe du chef ola dbeffe, I'ordre a une valeur en soi, il doieétr
appligué, voire il ne se discute pas :

« Si le chef de service, qui est une femme me damregdre, je ne vais pas
rechigner. » (D1).

«Vous savez, vous avez une femme qui est diegcttest elle qui donne les
ordres. On ne va pas ldire : « vous étes une femme, débrouillez-vous ! » Non,
¢a a la méme valeur, on obéit aux ordres. » (C1).

Au-dela de la reconnaissance et de la valeur o&tr@yla parole des femmes par le grade, l'autre
élément essentiel de cette reconnaissance eshiaétence reconnue au porteur du discours :

« Dans le service, les femmes qui sont a des pdstessponsabilité sont des
compétentes et leur parole a autant de poids glie dein homme. Je crois que
la ligne de partage n'est pas la. Dans ce domatiest une question de
compétence ou d'incompétence. » (B5).

« Oui, c'est la compétence. » (F2).

« Ce n'est pas la parole de leur sexe, c'est |laleade leurs compétences. »
(C5).



Ce qui en termes moins vagues, mais aussi sel@pdaialité des services peut aussi
s'exprimer ainsi :

« Si c'est un probléme technique, je pense queédgesvalent. » (D3).

« Au sein du service, chacun avec l'expérience gpgaialité. C'est plutot la
parole technique qui importe. » (E1).

Comme pour tout un chacun, quelquefois un peupgaus toute une chacune, il s'agit de faire ses
preuves, apres la reconnaissance et la valeurghgdée seront acquises :

« Oui, si son idée est senseée, si ¢a sert le gefvig. Si elle a fait ses preuves,
son idée sera retenue de la méme fagon. Si ellpasdait ses preuves, ¢a peut
étre plus long. » (Al).

Dernier indicateur, plus rarement évoqué, quaat\aaleur de la parole féminine, la capacité a se
faire respecter, a prendre et & marquer sa pladsque d'ailleurs d'y perdre son genre !

« C'est la méme chose. Il y a des femmes tres lespadé s'imposer. » (B1).

« Pour peu qu'une femme ait un certain charismaffaime des compétences.
On va dire gu'elle est comme un homme (...). Ss@ifgpose. » (C3)

Mais la encore, comme pour d'autres éléments de @olalyse et de maniére récurrente, nous
avons collecté des remarques classiques sur Exatiife quant au niveau d'exigence requis pour
les uns et pour les autres pour obtenir le mémdtadésici la reconnaissance de la parole des
femmes :

« Une femme doit peut-étre prouver un peu plusadauy, ses compétences
pour étre légitimée (...). La critique sera peut-étre peu plus dure pour la
femme que pour 'homme. » (E2).

« Ma cheffe de service est obligée de mettre begupour qu'on I'écoute. Ma
cheffe a toujours besoin d'un document congetit). Pour un homme, il me
semble que le discoufsral) suffit. » (G4).

En dehors des rapports hiérarchiques ou non egérgssur la place de la parole des femmes, les
usagers - quand ils existent et selon les admatisirs - peuvent marquer des différences de
valeur dans la parole des un-e-s et des autres :

« On prendra un homme plus au sérieux. Le pubkdépera avoir affaire a un
homme plutdt qu'a une femme. Les relations avepuldic sont un peu
spéciales. » (D5).

« Je vois dans mon service on recoit beaucoupadigars. Selon la religion,
parfois ils ne veulent avoir affaire qu'a un homr@&est plus un probleme par
rapport aux gens que l'on recoit qui pensent parfpi'une femme est inférieure
a un homme. » (B3).



Femmes, hommes : exercice et représentation du pauv

Notre questionnement portait sur la différence dassmodes d'exercices du pouvoir par les
hommes ou par les femmes. Dans ce cadre nous esaunslli trois types de discours dont nous
ferons ici état. Néanmoins, nous centrerons natypgs et nos analyses plus particulierement sur
les modes féminins ou prétendus tels de cet exertia encore, le discours des personnes
rencontrées permet d'apporter, par leurs regacisest, de nombreuses nuances. Ce paragraphe, a
sa maniere, compléete celui déja consacré au maragedans les deux cas, une telle question
mériterait un questionnement et un traitement dpprbs, impossible en |'état.

Pour une partie minoritaire de notre échantilldappartenance a tel ou tel sexe n'aurait pas
d'incidence sur les comportements et les type®aemandement mis en ceuvre :

« Ca me semble tres semblable (...). Le discoursodedirecteurs est tres
semblable, les attitudes, les comportements parailsniveau de la direction
générale, il y a pas mal de femmes. » (D2).

« A mon avis, je crois que c¢ca dépend plus de Isqmeralité que du sexe. »
(D6).

« Dans I'ensemble, c'est la méme chose. C'estenem question d'individu. »
(B1).

« Non, ce n'est pas propre aux hommes ou aux fem@eeslépend de la
personne. » (D1).

«Je ne crois pas que ce soit sexué. Je pense equeahagement et le
comportement sont différents quelle que soit lactfon. J'ai vu des hommes
opérer sur un mode masculin et des femmes opérensmode féminin. » (A5).

Les registres d'exercice du pouvoir des femmesrags@nt multiples au travers des propos de
notre échantillon. Si ce dernier ne se veut paséesgmtatif, il éclaire nonobstant, selon nous
guelques postures coutumieres des femmes, voirendasdus, dans cette activité. A cela, |l
convient d'ajouter que de nombreux filtres peuwemir influer sur tel ou tel type d'attitude face
au commandement. En particulier les liens affirésiet/ou amicaux voire les proximités ou les
antagonismes de sexe :

«lls n'ont pas la méme attitude. Une directricee@wdes femmes peut étre
copine. Avec un homme, ¢a va tres rarement arrberméme un homme avec
d'autres hommes sera plus complice. » (D5).

Une partie des interviewé-e-s considere que I'&eitu pouvoir par les femmes peut revétir une
plus grande dureté :

« Je pense qu'une femme est peut-étre plus auterifa'un homme. » (G2).
« Les femmes sont peut-étre un peu plus duress)» (D

« Une femme peut étre nettement plus dure qu'undsome. » (C5).



« J'étais sous le contr6le d'une femme qui étpvigne. » (D1).

« Je trouve gu'une femme est plus dure quand elemande et quand elle
donne un ordre a une femme(FEb).

Mais, selon certains ou certaines ces marques eqearde dureté voire d'autoritarisme serait la
conséquence d'exigences plus grandes faites aurderat/ou d'un commandement en direction
de l'autre sexe :

« Ma cheffe est tout le temps stresseée, elle auwosjpeur de ne pas réussir. Il
faut qu'elle prouve qu'elle est capable. » (G4).

« Elle est autoritaire, mais elle a besoin de cettéorité pour faire passer ses
idées (...) d'autant plus, si elle s'adresse a unrhenelle a besoin d'avoir plus
d'assurance. » (G2).

Quelques unes, dans une certaine mesure rencaentedas difficultés a endosser les habits du
pouvoir par habitus culturel dans un certain cas :

« Certaines ne sont pas investies de la prestahc@restige que peut conférer
le pouvoir, alors que les hommes s'en habilleas fhcilement. » (C3).

Mais une fois encore, il est essentiel de nuantéwiter la caricature ou de verser dans le
stéréotype. D'autres, au contraire adopteraientmésies comportements que les hommes de
pouvoir :

«Vous avez des femmes qui sont cadres et quinoabord assez fier. Elles
sont un peu hautaines. » (Al).

Un trait de commandement serait pourtant plus itiéh celui qui consiste a davantage
dialoguer ou prendre en considération les persomog® a modifier son comportement pour ne
pas froisser la susceptibilité d'un homme commandé

« Peut-étre que les femmes seraient plus amenpasilggier le dialogue par
rapport aux hommes, mais c'est a vérifier. » (B2).

« Il me semble que les aspects personnels sonkrpresien compte lorsque le
chef de service est une femme. » (G5).

«Il'y a peut-étre une petite différence quand temame donne un ordre a un
homme, elle met plus de gants (...). On a lI'impressiéire plus égalitaire face
a une femme. Si on donne un ordre a un homme [(risgue de mal le prendre
(...). C'est pour éviter les susceptibilités des ger{B3).

Mais nuance, sur l'ouverture a l'autre du commaeaérféminin, des propos divergents furent
tout aussi bien tenus :



« On dit qu'une femme serait plus a I'écoute deblpmes familiaux que les
hommes. Mais j'avais un chef de contrdle femmen'qui avait rien a faire, qui
n'était pas a I'écoute. Et il y avait un homme ¢uij,écoutait. » (D1).

Quant au discours sur le mode de commandementaesés, il est globalement trés pauvre et
sans traits marquants :

« Les hommes vont étre plus sollicités. » (A4).

« Un homme sera peut-étre plus direct. » (A4).

Au demeurant, la question du pouvoir et du comminaahe est traversée en permanence par les
rapports de sexe. S'il est encore impossible de wime régle générale en la matiere compte tenu
de notre échantillon, quelques propos, fussen&ilsiouveau de nature impressionniste et
contradictoire, méritent d'étre soulignés :

« Je pense qu'on doit parler moins durement a enarfe qu'a un homme. »
(F5).

« Les hommes supportent mieux d'avoir un supétigénarchique femme. »
(D5).

« Je pense que pour certains hommes, le fait dairgedonner des ordres par
les femmes doit leur poser quelques problemes2): (B

« Je ne sais pas si c'est plus facile d'étre unrhersous les ordres d'une femme
ou une femme sous les ordres d'une femme. » (D6).

Gestion des conflits

Dans tout groupe et dans toute organisation lelicoati demeurant naturel, peut apparaitre
comme un indicateur pertinent des relations eesepersonnes. Nous avons donc pensé devoir
interroger notre échantillon sur ce phénomene etamé¢ de mieux comprendre comment, dans
sa dimension résolution et gestion, I'appartenarteéou tel sexe pouvait jouer.

Une petite minorité des interviewé-e-s, sans ébsolament dans le déni de la dimension
conflictuelle, ne considere pas ce phénoméne conmmp®rtant dans leur environnement

professionnel. Lorsque le conflit existe, quelle® goient les personnes impliquées, il est vite
désamorcé, a moins que - idéalement - le niveaérgédes meoeurs et la mixité scolaire, en
particulier entre les sexes, n'en limitent I'existe:

«Je n'ai assisté a aucun conflit véritablement, c& n'est de petites
escarmouches. Je ne saurais vous dire. » (A2).

«ll n'y en a pas tant que ¢a, je n'ai jamais étéluse dans un conflit. (...).
Apparemment, on trouve toujours une bonne solygioaqu’'on en n'entend pas
parler a notre niveau. » (G2).



« On est quand méme dans une administration olndesmes et les femmes
sont allés au lycée ensemble, a l'université enkeniby a quand méme un
niveau de culture qui fait que c'est quand mémeodiapétence qui prime. »
(Gb5).

Toutes les personnes rencontrées ne sont pas stgmpour eux les conflits existent, il était
donc intéressant a nos yeux de tenter de mieweyarcdes différences dans la nature et la
gestion des conflits selon qu'ils engagent des hesrentre eux, des femmes entre elles ou des
membres des deux sexes. Notons qu'ici les repedgeTd sont encore trés classiques, voire
stéréotypées.

Les conflits masculins pour les uns et les unesedeemt encore traditionnellement assez "virils"
et/ou bruyants :

« Cela va étre un gros coup de gueule. » (B1).

« Je trouve que les conflits entre hommes sontdoeguuplus durs (...). Il y a un
coté irrémeédiable. » (G5).

« Oui, ¢a c'est terminé par des coups de poings darcouloir. Bon apres, ils
se sont parlés (...). Un gars, il va dire non, il peut-étre éprouver sa force
physique. » (D1).

« Je dirais que les hommes sont plus amenés a ®n ae@x mains assez
rapidement. Ce serait plus violent. » (B2).

Pour d'autres, au contraire, les conflits entrehemseraient plus faciles a gérer voire plus aisé a
pacifier lorsque le ton monte :

« Je pense que les conflits ne se reglent pas detae facon. C'est beaucoup
plus clair entre les hommes. » (D5).

« Je trouve que ca se passe mi@mntre hommeshnais ce n'est que mon avis. »
(F2).

« Entre hommes, ¢a se passera mieux quand méme galils sont plus calmes
gue les femmes (...). Entre deux hommes, ¢a va peutpgeuler mais une
heure apres ils n'y penseront plus. » (B3).

De plus, stéréotype encore, pour une seule ocagiieast vrai, I'origine des conflits ne serais pa
de méme nature :

« Les femmes vont se prendre la téte pour de petheses. Alors que les
hommes, ¢a va étre pour de grandes choses. » (E4).

Les causes et la gestion des conflits qui oppdesriemmes, quel que soit d'ailleurs le sexe de la
personne qui s’exprime, sont aussi tres stéréotypRappelons, a toutes fins utiles que la
population féminine est majoritaire dans la fonetmublique ce qui implique une forme de biais

dans nos analyses qu'il convient de prendre en teon® les conflits entre femmes peuvent

paraitre plus nombreux, c'est peut-étre par efetambre :



« S'il y a des conflits, ce sont souvent les femm@s1).

« Déja, je pense quil y a plus de conflits entes femmes qu'entre les
hommes. » (F5).

Les conflits entre femmes prennent quelquefois &nm forme que les conflits entre hommes,
violence réelle ou symbolique, intimidation, hauseat de la voix :

« Ca dépend du conflit, elles vont se créper Igrobm. » (B1).

« J'ai vu des prises de bec entre femmes. » (A3).

« Quand ce sont des femmes (...), ¢ca crie tresw(tel).
Aux yeux de certains et de certaines, les cortlitsles femmes seraient impliquées prendraient
méme un tour plus marque :

« Oui, je pense que la femme est quelqu'un de @usbatif. S'il y a une
injustice une femme réagira de maniéere plus fortgs6).

« Ca ne se passe pas pareil. Les femmes entreselésiures. » (E4).

« Je pense que les disputes entre femmes sonvipllentes que les disputes
entre hommes et il y en a peut-étre plus. » (F5).

Il semblerait majoritairement, mais toujours aveaulcoup de prudence et de nuances que les
conflits inter-féminins aient une temporalité diféte, plus longue :

« Les femmes vont crier et y penser longtemps. tig aprés ce ne sera pas reglé. »
(B3).

« Chez les femmes, le conflit va s'enterrer. » (D5)
« Quand il y a un conflit avec une femme, ¢ca v&dad seternam. » (Al).

Quant aux conflits eux-mémes, ils apparaissenparhoins ouverts et gérés de maniére plus
larvée :

« Il peut y avoir des conflits, mais ils n'éclat@ats comme ils devraient. Il y a
des choses qui sont faites en sous main. » (B4).

« Ce sera plus violent entre femmes. Ca se régleraaniére moins directe,
plus détournée. » (B2).

« Les conflits entre femmes sont moins ouvertst @las difficile a voir. Les
conflits existent mais n'éclatent pas forcéemerE2).

Les conflits entre hommes et femmes, dont la nahoes échappe ici faute de données,
prendraient en compte dans leur résolution le skxdautre. Notons que sur cet item nous
n‘avons recueilli que peu d'informations significas :



« Peut-étre que 'homme réagira de maniere différesil est en conflit avec
une femme ou si c'est avec un homme. » (B2).

« Je pense qu'on fait plus attention a l'autre sexg4).
Notons deux cas ou il a été fait état de violenasauline, physique ou verbale lors d'un conflit :

« J'en ai vécu un avec un homme, et effectiveroer@n est arrivé aux insultes et
il voulait méme me frapper. » (F5).

«Non pas physique, verbal mais trés trés meéchaag, violent mais méchant
"salope, pétasse. » (C1).

Enfin, une fraction de notre échantillon considgue dans les conflits, le genre n'est pas un
élément significatif et que la personnalité desvidds est quant a elle déterminante :

« Non, il n'y a pas de singularités, c'est vraimené question d'individu, je ne
vois pas de différencéde sexep ce niveau-la. » (A4).

« Tout dépend de la personne en tant que tellgefse. C'est plus une question
de personnalité que d'appartenance a un sexe. ): (E1

« Ca sera en fonction de l'individu, plus que de sexe. » (Al).

Au demeurant en matiére de conflits entre les p@es® quel que soit leur sexe, les
représentations ont la vie dure comme le souligreedes actrices rencontrées :

« C'est presque une légende urbaine que dire :tdnefuatre femmes dans un
méme bureau et ¢a va se créper le chignon. Aloesvgus mettez deux ou trois
hommes, ¢ca va beaucoup mieux se passer (...). Jeavommme un cliché. Ce
genre de bruit circule. » (D2).

Le mode de gestion des conflits apparait pour iceet& marqué par des attitudes sexuées mais
aucun groupe significatif ne se dégage nettemérgagit de points de vue et d'attitudes, en
général, assez particuliers, une fois de plusésidé stéréotypie :

« Oui, dans la gestion des conflits, je pense quend deux hommes se fachent
violemment, on va peut-étre étre moins tolérant sjuee sont des femmes. »
(E3).

« La aussi, on revient dans la psychologie de geoupe n'est pas pareil de
gérer un conflit ou il n'y aurait que des hommegjaa des femmes. » (B5)

« Avec les femmes, on marche sur des ceufs, il féénat attention a la
susceptibilité des unes et des autres. Il faut &&= vigilant. Alors qu'avec mes
collegues hommes, méme si je n'avais pas pris @maptions, ca passait (...).
Les femmes sont lunatiques, un homme c'est beapbmipimple. » (E2).

« Oui, ¢a va se traiter differemment. Tout dépemdur quoi est basé le conflit.
Pour deux femmes... » (D.6).



L'intervention de la hiérarchie, elle aussi pewtéte une connotation liée a un sexe souvent
renforcée non seulement par l'appartenance a ue ges protagonistes mais aussi par le statut et
les susceptibilités liés a ce genre :

« La personne en position hiérarchique, une femmeoat cas, va tenter de
calmer le jeu, d'aplanir, surtout si c'est un hommiée fera plus attention qu'a
une femme (...). Si sa chef hiérarchique est une deffmmme réagira plus
mal que si c'était un homme. » (B2).

Certain-e-s, néanmoins, considérent qu'aujourddeiitype de comportement diversifié n'a plus
court y compris entre méme catégorie :

« Les conflits se réglent de la méme maniéere :nedaerreur et on fait ce qu'il
faut pour que ¢a ne se reproduise pas. Il n'y agmgaitement de faveur parce
que je suis un homme. Ni de la part de mon chefena part de son adjointe.
C'est une totale égalité de traitement. » (F4).

« Non, quand il y a des choses a se dire, ils shiskent. lls ne prennent plus de
gants maintenant par rapport a avant. Les direcéeen réunion, quand ils ont

guelque chose a se dire, qu'ils soient hommes mmés, ne se génent plus. »
(B1).

Enfin, mais il s'agit ici d'une position marginalene de nos interlocutrices considere que
I'appartenance a un sexe plutot qu'a un autreasa‘’cidence sur les questions conflictuelles et
sur leur gestion mais qu'il s'agit davantage destde personnalité :

« Suivant la hiérarchie, certains sentent les cBosenir et aussi bien les
hommes que les femmes. lls savent le détodimeonflit). Mais d'autres sont
empétrés, aussi bien homme que femme et le caoifliera. Cela dépend de la
personne. » (F1).

Malgré l'intérét souvent "éclairant” des proposdet opinions rapportés ici la question des

conflits, de l'implication des genres dans la pgétion et dans la gestion, demanderait un travail
plus spécifique et plus systématique de rechefdébes nous sommes contente ici de ré-organiser
guelques points de vue et quelques postures gsi ousemblé "représentatifs” des discours que
nous avons recueillis mais sans pouvoir pour aupmétendre dégager une quelconque loi

générale. Nos propos et nos propositions d'anatyeas qu'une ambition : donner quelques pistes
de réflexions et éclairer notre lectorat afin deciter & aller plus avant dans ce domaine en
particulier dans la dimension sexuée de certaireggjpes sociales.

Les modes et modalités de communication

Lorsque nous évoquions les rapports entre hommdsnanes la question de l'utilisation du
tutoiement est apparue spontanément. Méme sctagr@nces ne sont pas fréquentes, il convient
d'en faire état. Dans les relations directes tater@ et/ou vouvoiement ne tiennent pas une place
centrale et comme précédemment, ils sont plutétd@ent a des systemes affinitaires ou a des
sous-cultures locales et ils ne relevent pas twsjd'une différence entre les sexes :



« Les gens qui se tutoient le font aussi bien @aeschommes que des femmes.
Ce n'est pas un conflit de sexe. » (B5).

Pourtant, lorsque vouvoiement et tutoiement soot@gs, c'est a chaque fois pour marquer une
certaine distance entre les locuteurs soit entmmnhe et/ou femme :

« Avec les femmes, @mous les hommese tutoie pas tout de suite(A5).
« Je les vouvoie et je leur serre la main. » (F4).
Soit, afin de marquer un écart hiérarchique :

« J'ai refusé le tutoiement. Je veux garder laagtisé entre les deux grades. Le
copinage me pose des problemes. » (F5).

« Il m'est arrivé de tutoyer une personne a l'aetdr, hiérarchiquement
supérieur & moi, et de le vouvoyer a l'intérieu(D9).

Ce qui caractériserait davantage, dans les emtgetéalisés, les relations entre les hommes et les
femmes et qui ferait apparaitre des différencesiles de genres dans les discours, est plutét
sensible dans les relations quotidiennes professitas. Le choix des pronoms n'en est qu'une
consequence dont le caractere n'est jamais absolu.

Dans la communication entre les hommes et les fantaedistinction de sexe émerge plus
radicalement. A [l'évidence, en matiére de commtioicala personnalité d'une part et
I'appartenance a un sexe ou la présence de quelde'llautre sexe d'autre part, entrainent des
themes d'échanges et modalités d'expressions y@ntés. Mais ici encore, au-dela de la
rationalité du discours, les stéréotypes occupastlarge place, d'ou une nécessaire précaution
dans les analyses :

« Forcément on n'a pas les mémes sujets de comemsaentre femmes
gu'entre hommes. » (A3).

« Ca, c'est évident que je ne vais pas me permetreiémes choses avec des
hommes que des femmes. » (E4).

« Tout dépend de la personnalité. » (A3).

« Oui, c'est sdr. Quel que soit le lieu ou l'ortreeive, on ne s'exprimera pas de
la méme fagon avec un homme ou une femme. » (B5).

« Encore une fois, c'est une question d'indivitly. én a qui peuvent pas s'en
empécher, mais c'est aussi valable pour les honguespour les femmes. »
(B1).

L'élément dominant et discriminant en matiére daroanication entre les hommes et les femmes
est repérable dans l'usage et les formes de I'numowans certains propos. On peut d'ailleurs
considérer I'numour comme I'un des indicateurs ungjde cette différenciation :



« Oui, c'est s0r, il y a un humour différent entse hommes et les femmes. Je
crois que ¢a fait le sel de la vie, on ne va pander ¢a. » (F2).

« On ne fait pas tout a fait les mémes blagues djuwanest un homme ou une
femme. » (B3).

« Peut-étre, au niveau des X, il y a parfois, jaidiun humour un peu macho. »
(E1).

L'autre indicateur majeur serait celui qui assdeipropos grivois et des marques plus ou moins
évidentes de grossiérete :

« Peut-étre que j'évite de dire des grossieretéspehse que j'essaie de faire
plus attention @ mon langage? Si j'étais un honjepense que je lacherai plus
volontiers des mots grossiers. » (D2).

« Ca dépend avec qui on est. Quand on est entdégeals, on va plus
facilement aborder certains sujets, notamment cgiuse passent en dessous de
la ceinture. On ne le fera pas avec une femmergsect. I[dem avec les petites
blagues par messageries. » (F4).

Posture qui dépasse les seuls propos entre callégiugui se révéle dans des situations de
communication strictement professionnelle :

« Oui, je pense que c'est différent. Une réuniorl oly aurait que des hommes sera
peut-étre moins sérieuse. lls se lachent plus. Alescfemmes, ¢ca sera sans doute
différent. lls feront attention & ce qu'ils diselté.se lachent, mais ils ne le font jamais
devant les femmes. » (G1).

« Oui, absolument. C'est abominable d'étre en @urd c6té d'un homme. Il y a

toujours des anecdotes s(la) tenue(des femmes)ll faut faire tres attention (...)
pour ne pas préter a critique ou a des remarquesblgeantes. » (E2).

En tout état de cause, il convient d'éviter lesegalités, les modes de communication sont aussi
tres liés aux sous cultures locales et aux usagesidgrés comme "traditionnels” dans certains
corps :

« C'est une question d'ambiance. » (D6).

Pour quelques-unes ou uns, oser aborder un peremaget certains sujets peut étre considéré
comme une marque d'évolution des mceurs et decladimdividuelle d'expression :

« Se permettre ¢a, c'est plutbt bien. » (C5).

A propos des usages de I'humour et des proposigrwo déplacés, nous avons pu noter que
guelques-unes n'y prétent guere d'attention :



«Non, je n'ai pas remarqué, il est trés possiblee des chefs de service
s'autorisent des remarques a I'égard des femmasaipas remarqué ce genre
de choses. Je n'y suis pas sensible. » (D2).

D'autres agentes ou agents notent des évolutidms &ntent, en évitant certains propos, de ne
pas blesser les collégues de l'autre sexe :

« Je pense qu'avec ce poids donné a l'égalité,dl yn vrai souci pour les
hommes qui commencent & se poser des questioleusti@acon de parler (...).
On ne voit plus, aujourd'hui le dirigeant qui varéade grosses blagues bien
grasses sur une femme devant tout le monde. » (C6).

« On ne le fera pas avec une femme, par respectJamais on ne va s'amuser
a envoyeldire) & une collegue féminine ce qui va la choqudF4).

Malgré de légeres avancées sur ce terrain constpgaguelques-un-e-s, des pratiques anciennes
demeurent et certaines de ces pratiques de comationigeuvent apparaitre a bien des égards et
plus ou moins volontairement comme vexatoiresetdantes :

« Oui, on a un X qui peut s'autoriser une sorteudibur qui passe plus ou
moins bien d'ailleurs, qui peut parfois blessertagres personnes, notamment
les femmes. » (G2).

«Il'y a parfois une connotation humoristique mais sait bien que derriére
I'numour se cachent parfois des réalités. » (B5).

« Oui, c'est vrai, selon la corpulence, le physiqug a des allusions (...). C'est
plutdt les hommes envers les femmes. » (D1).

« Les bonnes vannes de macho ? Oui, on en retmitr¢cois et méme des
blagues féministes qui ne mettent pas les hommealeuwr (...). Effectivement,
je sais de mes collegues féminines qu'elles sotiffenfin qu'elles prennent
avec peu de plaisir certaines vannes typiqguementhmaet je peux le

comprendre. A doses importantes, ca peut énerv@?2):

« Parfois, c'est dréle, il ne faut pas étre totaggrhcoincé. Si on creuse un peu
derriére, ¢ca peut paraitre un peu inquiétan{E2).

Si les modes et la nature des communications péwdtem pour une part (sur)déterminés par
I'appartenance a un genre d'autres facteurs, geetajt le sexe d'appartenance, influencent aussi
le message et par la méme nuancent, excluent, vemercent les traits de communication
évoqués ci-dessus.

Un premier élément qui influe sur la communicatist I'age de ceux ou celles qui échangent ou
la maniére dont le groupe est constitué :

« Question de génération, peut-étre ? Ce sont éesopnes d'un certain age,
on ne rigole pas des mémes choses. » (E1).

« |l faut dire aussi que ces personnes sont plusge (...), il y a lI'adge qui
joue. » (F1).



« Ces sujets sont abordés différemment en fondaerpartenaires du groupe. »
(A5).

Le second élément plus déterminant encore quexéesaur certaines personnes est lié aux effets
de la position hiérarchique des acteurs de la camuation :

« Je pense que les modes relationnels sont pleisili@ hiérarchie qu'au sexe.
On est sur un pied d'égalité gu'on soit homme purfe. » (G5).

« Je ne sais pas si cela est inhérent au sexertlipg ne s'exprimera pas de la
méme maniere s'il y a une présence hiérarchique dargroupe. » (B5).

Présence et pouvoir hiérarchique qui autorisequetquefois méme renforcent l'usage de mode
de communication dépréciateurs ou blessants :

« J'ai quelques collegues qui ont souvent des gidesies trés grivoises, a
commencer par le chef de secteur. Et lui, c'est glue ¢a. Chez lui, ¢a va tres loin,
c'est irrespectueux. » (C3).

« J'ai vu des supérieures femmes et cela dans @esions ou nous étions plus
nombreuses faire le méme type de remarques. » (F1).

Notons aussi que dans la communication stricterh@rarchique, méme si les témoignages
semblent contradictoires, certains d’entre eux fetiat d’attitudes nettement sexuées, peut-étre
liées aux habitudes plus ou moins culturellemerdreas d'exercice du pouvoir. Constatation
isolée et non significative, stéréotype ? Il edfialie de trancher, conservons ces remarques
comme un indicateur, un signal :

« Le mode de communication est différent (...). Bigpriavec nos supérieures
hiérarchiques féminines, c'est plus facile de comquer avec elles. Elles
semblent plus accessibles. C'est plus facile amecfemme qu'avec un homme.
D'abord parce que les hommes se grandissent tasijoeaucoup plus qu'ils ne
le sont. » (E3).

« Oui, c'est tres différent. Dans un e-mail parregk, un homme sera plus
détendu. Une femme comme ma cheffe répondra tsuermaniere plus

formelle, plus administrative parce qu'elles vetilgo'on les respecte comme
cheffes de services. Les hommes sont plus a ba{§4)

La communication interpersonnelle est un des élé&ndas relations de travail. Elle est fort
souvent révélatrice de la maniéere dont les homm&sdemmes vivent ensemble, se respectent,
s'ignorent... Les autres composantes "communicatipie’' nous avons essayé de mieux cerner
sont celles de la diffusion des informations dansddre de réseaux officiels de transmission ou
dans le cadre plus informel ou plus affinitaire.



Sur le plan de la circulation des informations @éfiles, la quasi unanimité de I'échantillon
considere que pour les hommes et pour les femnegdeaux de diffusion-réception sont
identiques et gu'ils/elles recoivent la méme infation. Sur ce point I'égalité de traitement est un
sentiment largement partagé :

« D'ailleurs souligne I'une des personnes rencontidass I'administration, il ne peut
pas y avoir ce probleme. » (F5).

Une autre déclare :
« Dans l'information officielle, il n'y a pas defférence. C'est sdr. Je n'imagine
pas qu'on puisse distribuer une circulaire aux haaret pas aux femmes et

inversement. » (B5).

L'égalité devant l'information est un fait acquis s¢ au demeurant des dysfonctionnements
existent, ils ne sont pas le fait d'une quelconalenté de discrimination car lorsque :

«Il'y a un probleme pour avoir l'information (..gest plutét lié & l'organisation. »
(A3).

Ainsi tous et toutes affirment sans hésitation :

« Non, c'est la méme chose pour tous (...).Je maaigeu d'exemple de ¢a. »
(F1).

« Non, c'est le méme canal.(A2)
« Oui, c'est tout le monde. Tout le monde re¢sithé&mes informations. » (F4).

« Non, je ne crois pas, homme ou femme, la trasgmislu message se fait de
la méme fagon. » (D1).

Il existe toutefois de rares exceptions.
« Tout au début, ma chef, étant une femme, avatgifficilement l'information. Il
fallait tout le temps que moi j'appelle pour aviimformation. » (G4).
Si linformation officielle circule égalitairementjes réseaux informels, souvent affinitaires

existent cependant :

« On essaye toujours de récupérer l'informationi, @y a des réseaux et c'est
comme ¢a qu'on essaye de recupérer l'informati¢i2).

« Dans ce secteur, il y a énormément de temps'apeejlerai informel ou les
uns discutent avec les autres autour du café os darbureau. » (C3).

Pour certain-e-s, ces réseaux sont décrits commie 158ns que l'appartenance a un sexe soit un
critere d'appartenance :

« On discute aussi bien avec des hommes qu'avderdates. » (C1).



« Il'y a toujours des infos qui circulent comme das créations de contacts.
Apres gqu'ils soient spécifiquement féminins ou oiasc.. (scepticisme)»
(D6).

« Le bouche a oreille, un peu avant les autresbi8i sir, mais ce n'est pas du
tout un probléme d’homme ou de femmes, c'est vmaiome question d'amitié
ou de lien (...). Donc ce sont des réseaux amica(B3):

Pour d'autres, lI'appartenance a un sexe jouerddvenr de tel ou tel sous groupe, homme ou
femme. Notons que ces points de vue sont d'esseinceitaire :

« Ce sont plus souvent des femmes qui vont créesame de proximité. Elles
aménagent des temps d'échanges. » (C3).

«Je pense que globalement, il est plus diffickeirpune femme d'obtenir
l'information. Je pense que les réseaux d’hommesptas efficaces pour avoir
I'information. Les hommes entre eux s'organiseatibeup mieux. » (G5).

Au-dela des modalités directes de communication des réseaux dans les rapports
hommes/femmes, certains comportements "commuoit#ls” peuvent apparaitre comme des
marques d'appartenance a un sexe ou au contraiddf@enciation. Différenciation de genre
souvent renforcée, légitimée, provoquée par déérdiiciations catégorielles et statutaires :

« Evidemment un homme est un homme ! Un homme face femme, je suis
persuadée qu'il ne la traitera pas de la méme nmangue s'il a un homme
devant lui. Il y a forcément (...), c'est dans unportement, un regard. » (E3).

« De maniere générale, une femme va faire plusitiadie a la susceptibilité des
gens qu'un homme qui dirige (...). C'est peut-ép@tee des hommes de ne pas
faire attention. La femme va faire en sorte que el passe le mieux possible,
donc elle va essayer de ménager les gens. » (B3).

« Il n'y aura pas la méme attitude de la part dasrhes si c'est un homme qui
préside la réunion. On sera plus libre avec unenfienparce qu'on est habitué a
avoir des relations avec des femmes (...). Il y qneat-étre plus de distance
avec un homme. » (G6).

« Dans le traitement des personnes, dans la mani&net certains vont
s'adresser a d'autres, il y aura une difféerenceseju’on est en catégorie C ou
en catégorie B. » (B2).

Minoritairement, quelques personnes affirment ne pa&oir noté de distinction de type
comportemental dans la conduite des hommes etetesiés quelque soit la situation ou leur
interlocuteur(trice) :

« Je n'ai pas l'impression. Qu'il y ait une asse¥abixte ou pas, je pense que
le comportement des uns et des autres est identiqiBt).



Des rituels

Dans les rapports homme/femme au travail, les mdderelations et leur structure permettent

souvent de percevoir la nature des liens, des atiigs, des coutumes, etc. qui organisent
I'espace sociale. A cette fin, nous avons soul@itdier les rituels institués entre les agent-e-s.
Nous nous arréterons particulierement sur celusalut entre les personnes qui est a considérer
comme le "premier" acte de la journée de travaamiugu'il est un marqueur d'acceptation ou pas
des coutumes locales et ou de l'intégration, \dereefus de celle-ci, de la part de tel ou telle.

Premiere remarque, dans les administrations reré&sjtles rituels ne semblent ni trés marqués,
ni tres pesants. lls apparaissent par ailleursi'gesux habitudes du service ou de la structure e
n'‘ont de ce fait aucune valeur au-dela des patiteatifs qui les portent ou les supportent. Par
ailleurs, une relative liberté et des pratiquesodatoires ou d'évitement par rapport aux rituels
locaux semblent assez généralement acceptées. ude dans bien des cas au-dela du rituel
partagé ou non vient se grefferdajuestion des affinités. » (G4ui individualise la relation et
échappe a la regle "commune" :

«Il'y en a qui se touche la main, il y en a gangrasse. » (C1).

« Selon qu'on a plus ou moins d'affinités avecaueh, c'est la bise ou on lui
serre la main, mais bon, il n'y a pas de ritueltparier. » (D1).

« Pas spécialement, aprés, c'est la relation elesegens. » (Al).
Pour une partie assez importante de notre éclmmtiles rituels d'arrivée ne sont pas lieés a
I'appartenance a un sexe et sont identiques posiretatoutes :

« Non, c'est pareil. On se serre la main, on se lihjour de la méme
maniére. » (G2).

« On est dans un milieu ou c'est la bise et leiéntent tout de suite. Mais non,
je ne vois pas la différence. » (E3).

« La poignée de main a tout le monde. » (F1).
Pour une autre partie, le rituel change en fondiosexe de la personne que l'on salue :

« Oui, c'est différent. Un homme serre toujoursmiain, alors que les femmes
entre elles peuvent parfois se faire la bise. »)(D6

« Peut-étre oui. C'est vrai que les hommes aurgrg tendance a se serrer la
main et les femmes a se faire la bise (...).Ouihmames systématiquement
entre eux se serrent la main. Certains serrent énnaux femmes mais ce n'est
pas forcément ce qu'il y a de plus fréquent. » .(B4)

« Je ne vais pas embrasser un homme. » (F4).

« On se fera plus facilement la bise entre femmless qu'un homme, on lui
dira bonjour sans lui toucher la main. » (G6).



Au demeurant, ce rituel de la bise entre femmest pas d'un usage aussi universel qu'on se
I'imagine quelquefois a tort. Il reste souvent afsitaire :

« Ici on se fait la bise entre femmes, mais cas.r» (D3).
« Entre femmes, on ne se fait pas la bise. » (B3).

« Mais les femmes, ici, ne s'embrassent pas tatiernon plus, quelques-unes,
celles qui se voient en dehors du travail, quiam relation d'amitié. » (C3).

Si les rituels ne sont pas imposés et si chacuredetriibre de les accepter ou non, il semble que
guelquefois la relation coutumiére soit asymeétrjguies ou moins choisie, voire imposeée :

« Je fais la bise aux femmes. » (D2).
« Un homme fait la bise aux femmes. » (B3).

Cette pression, souvent masculine, entraine dé&smées ou des résistances plus ou moins
marquées de la part de celles et parfois ceuxqualg’exerce cette derniere :

« Jai connu un garcon qui faisait la bise a toutes filles, et certaines
I'acceptaient bien, d'autres avaient des réticensg#\2).

« Pour en avoir parlé avec des collegues féminijgesais que cela ne leur fait
pas forcément plaisir de faire la bise a tous lecmégues masculins et qu'elles
préferent soit serrer la main, soit un petit bomjgooli plutdét que la bise
systématique. » (B2).

« Je ne voudrais pas faire la bise a tout le mande » (G1).

« Je crois qu'ilgles hommes}ont dans la méme réticence. » (G6).

Ainsi, quelques-un-e-s organisent des modalitédédense de leur espace privé pour échapper au
rituel convenu ou a ses risques :

« Moi, je ne fais pas la bise aux gens. Si vouiites & une, vous la faites a
tout le monde, donc, on en reste a la poignée de.mdF2).

Avec a la clé le risque d'étre mal percu-e :

« Non, moi je ne fais pas la bise (...). Mais je peqse (...) ¢ca passe assez mal
gue je ne fasse pas la bise. » (C6).

Quant a I'hypothése de la bise entre hommes queavmns quelquefois osée, I'idée méme parait
incongrue et déplacée au moins dans une relatitradail :

« Non, pas entre hommes, on se serre la main. » (D2

« Non, les hommes ne se font pas la bise. » (E1).



« Je suis en train de me demander si j'ai déja esi ltommes s'embrasser ? »
(C3).

En matiére de rituels, comme pour d'autres itemsleda de I'appartenance a un sexe, la catégorie
et la place dans la hiérarchie peut étre déterrtenetnun rituel plus traditionnel s'impose afin de
marquer la distance :

« Quand le supérieur vient, on se leve pour luedionjour en lui serrant la
main. Un respect hiérarchique... » (E1).

« Je serre la main a mon sous-directeur (...). Lesntgy comme nous de
catégorie un peu moins importante et qui travailleensemble se font
généralement la bise mais quand je rencontre um dédureau, je lui tends la
main. » (F5).

Lorsque la distance n'est plus marquée ou queinestpersonnes s'autorisent a la franchir du fait
de leur rang ou de leur sexe, la pression prencllees d'abus de pouvoir ou pour le moins est
considérée comme tres déplacée :

« Je peux méme vous dire, parce que la, ¢a m'auéhagon propre directeur
régional adjoint, il lui est arrivé de me faire lase. Ca lui arrive, mais ce n'est
pas régulier. Pour moi, il y a incongruité. J'ai ene réaction de recul. C'était
une incohérence. » (C3).

Egalité vestimentaire

Lorsqu'on aborde I'égalité de traitement ou d'aian en matiere d'habillement, les propos de
notre échantillon sont tres équilibrés. Une maité entretiens fait état d'une égale liberté eled'u
égale tolérance pour les hommes ou pour les fendaas les choix vestimentaires. L'autre
moitié, au contraire considere que les femmesdavdntage tenues au respect d'une norme. Dans
le cas contraire, en s'affichant peu conformisedies renforcent des représentations et des
stéréotypes classiques.

Pour la premiére moitié, le choix vestimentaireliése et sans conséquences sur la considération
positive ou négative sur les agent-e-s :

« Je ne crois pas que ¢a dévalorise. Personnellgrpenr moi, ca ne change
pas. Je ne pense pas que l'aspect (...) d'un homntuna femme, qui va
tomber sur un cliché masculin ou féminin puissengea les liens qu'on a avec
la personne. » (A5).

« Je n'ai jamais vu quelqu'un qui ait eu la moindeenarque. Des deux cotes,
je ne pense pas qu'il y ait eu une volonté de dderguar exemple aux femmes
de se mettre en jupe ou en robe, en disant : "pgsaditalon”. » (F4).

«Non, il n'y a pas de norme vestimentaire. Ici papport a dautres
administrations on est relativement souple. » (A3).



Cette égalité vestimentaire n'est malgré ces tamagigs pas acquise de tout temps et en tout lieu.
La culture présente ou passée de telle ou tellergstnation améne a nuancer le propos :

« J'ai connu une époque antérieure, dans les ansédsante-dix, ou l'on
renvoyait les femmes chez elles quand elles varengmantalon. » (F2).

« Cela a peut-étre été vrai a une certaine époquais aujourd’hui on peut
trouver des dames avec des tenues un peu plugéeésllisi ce mot & encore un
sens (...). S'il y a des dérapages, il y en a audantdté des hommes que des
femmes. » (B5).

« On a toute liberté du moment qu'on dépasse pasertaine limite. » (C4).

« Sur le secteur ici, oui. Ce n'est pas forcéemertk ailleurs. Peut-étre que les
femmes s'autoriseraient moins a s'habiller en japeen robe qu'ici (...). C'est
un peu une culture qu'il y a ici (...). Chacun ebtdide s'habiller comme il

veut. » (B4).

De plus, selon la mission de service public & a@diorou le contact direct avec les usagers, les
habitus vestimentaires, en dehors du sexe d'appade, peuvent étre plus ou moins
contraignants :

« Sachant que l'on est un service public et qu'aquand méme une certaine
image a véhiculer. » (B5).

«Ici on est dans l'administration et I'on est aunigtére du X, il y a une
certaine tradition d'austérité (...). Si vous voulize écouté, il vous faut
respecter le code vestimentaire. » (F2).

« Il 'y a une tenue vestimentaire qu'on ne pourra paoir selon certaines
fonctions. Si on a une fonction d'accueil, ou Fegoit du public, on ne pourra
pas se permettre certaines tenues. » (G6).

« C'est plutét la maniere dont est exposé. La saiceed'un préfet ou d'un sous-
prefet, il faut qu'elle fasse attention. » (E2).
Pour l'autre moitié de notre échantillon, les ddtigns vestimentaires qui s'imposent aux femmes
sont beaucoup plus grandes que celles faites aures :
« Oui, on remarquera toujours plus vite chez umanfie qu'elle n'est pas conforme.
La conformité au poste occupé, on l'attend davamtabez la femme que chez

I'hnomme. » (G5).

« Quand on est contréleur femme par exemple, opew pas s'habiller n'importe
comment (...). On sera plus indulgent avec un homr(&2).

« La femme est obligée de faire beaucoup plustaiten> (G6).



Quant aux jugements de valeur portés sur ceux lbesagui dérogent, ils ne sont pas de méme
nature ni sans conséquence sur la place ou ladéwaton dans le service ou le secteur de celui
ou celle qui franchit la norme acceptée ou imposée

« Si vous arrivez avec des jupons affriolants, \@es beaucoup mieux vue que
si vous vous habillez d'une fagon plus discre{@3).

« Je pense qu'on a toujours tendance a juger Babillement, méme si on ne le
dit pas. Par exemple, il y a une jeune fille damsérvice qui s’habille un peu
court et je pense qu'on évite de lui donner depaesabilités parce qu'on pense
gu'elle n'est pas trés sérieuse ou trop jeune (IL.faut un minimum de
correction dans la maniére (...) de s'habiller pownter en grade. » (B3).

« Evidemment, une femme et un homme a excentégdié (...) et bien on le
jugera moins séverement. Sa crédibilité ne serampae en cause. Que la
femme si c'est voyant, trop excentrique, c'estrgdililité qui est mise en
guestion, c'est son sérieux, c'est méme ses campste (E3).

« J'ai un cas, une de mes collégues (...) qui esffill@dres intelligente (...),
elle a un look un peu campagne, c'est la seule danwaison qui connait
I'informatique de la direction pour la gestion diwerponnel. Son look I'a
beaucoup handicapée. » (D3).

Quelques personnes, estiment cependant que lacwatvestimentaire qui pese sur les hommes,
méme si elle n'a pas forcément les mémes effetsples lourde que celle qui s'impose aux
femmes. En d'autres termes, ici, l'inégalité diéetneent toucherait, aussi les hommes :

« Maintenant, les femmes ont le droit a plus dediaie que les hommes. La-
dessus, il y a une différence a leur avantagé2).

« Oui (...), je pense que les femmes ont beaucogpdeuoilettes, elles sont
beaucoup plus libres que nous. » (E4).

« Moi qui viens d'arriver a X, j'ai remarqué quesldommes, surtout les
ingénieurs mettent la cravate. Chez les femmesp'yil a pas de code
vestimentaire, sans pour autant qu'il n'y ait paséance, au contraire. » (E1).

« Oui, jai limpression. Il y a une uniformité poles hommes. Les codes
vestimentaires sont plus respectés pour les homihgsa une plus grande
liberté qui est donnée aux femmes. » (C6).

A noter que, hormis pour une minorité, la place sdda hiérarchie impose en matiere
vestimentaire un respect plus strict de certaioesas que l'on soit un homme ou une femme :

« Plus on monte dans la hiérarchie, plus I'nabikemsera strict, que ce soit
homme ou femme. » (A2).

« Dans la sphere dirigeante, la cravate est de eiguchez les hommes, les
femmes sont plutét tailleur. » (D2).



« L'homme, c'est costume cravate, pour les femimesehtricité n'est pas de
mise : c'est tailleur. » (D6).

« Les hommes, c'est toujours costume cravate.dmemés, ca dépend de leur
personnalité, de leur age, de leur style classique moderne, mais c'est
toujours assez discret. » (F5).

En bref, ici comme dans d'autres lieux de cettdestil est difficile d'échapper aux stéréotypes :
« Les directeurs s’habillent comme des directer(&3).

« Les hommes en costumes et les femmes... en fen{Dgk.

Incidemment, & I'occasion des propos sur les cetléggalité vestimentaires, des allusions sur
I'aspect physique des personnes ont été formuiiess n'avions pas abordé volontairement cette
guestion dans notre questionnement, car trop délices d'un premier entretien. Elle pourrait
sans doute, dans un autre cadre et au-dela des, gekairer un autre aspect de la question des
égalités et des inégalités de traitement sur lélsguee travail porte. Citons, juste pour mémoire
qguelques éléments recueillis :

« Physiquement, ¢a peut faire la différence... Ca @uormément. » (D5).

« Face a une personne de physique agréable et utte de physique moins
agréable, forcément le comportement change. » (B2).

« Le physique, ¢a peut jouer, ¢ca dépend du typeodte. Par exemple, sur un
poste de chargé de communication, mais ¢a ne aeraig dit ouvertement, que
ce soit un homme ou une femme... un homme gros, palsléres avenant, je ne
sais pas s'il aurait été pris. » (E2).



Les discours sur I'égalité

Egalité et inégalités entre femmes

Afin de ne pas stigmatiser le sexe masculin comeu groducteur d'inégalités ou bénéficiaires
de celles-ci, nous nous sommes aussi intéressés &ornes évidentes ou tolérées d'inégalités
entre femmes et générées par les femmes elles-m8mesette question, les avis collectés sont
assez pauvres, soit le questionnement était mstgjsoit la question n'en est pas une. Les propos
recueillis oscillent donc entre unje n'en sais strictement rien. » (G&)un« Je ne le sens pas. »
(E1). Néanmoins, signalons une occurrence qui fait @tat traitement différencié entre une
femme avec enfant et une autre. Une question de oature demanderait une investigation
complémentaire :

« On va peut-étre demander plus a une femme sdaste®n sait dans le
service que les femmes qui ont des enfants paétent (D6)

Le seul marqueur de traitement inégalitaire flageartire femmes serait celui lié a I'age. Ainsi, la
plupart des réponses qui hous ont éteé faites pamterce seul élément :

« On demandera plein de trucs a la petite jeunergne demandera pas a une
femme plus agée. Quand je suis rentrée, j'avaiankret il y avait une grande
différence entre les dey&t une plus agéey (B1).

« Une petite jeune qui vient d'arriver, il y auraaiinégalité dans le traitement,
si vous voulez. C'est le fait, simplement querkasobit novice, comme les bleus
a l'armée (...). Celui qui arrive a la derniére miaufera la tache la moins

gratifiante. » (D1).

Pour certains témoignages, si I'age est bien uarerdiscriminant et producteur d'inégalité, il
n'est pas lié mécaniqguement au sexe des personnes :

« On va demander davantage a quelqu'un qui viemtider et quel que soit le
sexe. Je vois plus les choses en termes d'ageccgexd. » (F2).

« C'est une discrimination, une différenciation femction de I'age et je ne
pense pas que cela soit lié au sexe » (B5).

« C'est la méme chose entre un homme jeune et onméoplus agé. On
privilégiera les individus agés. C'est plus fadile demander a un petit jeune
guelque chose qu'on n'a pas envie de faire. » (B2).



Cependant en matiére d'inégalités entre femmesmeodans bien d'autres registres, la question
de la place hiérarchique des acteurs, biaiseg filtr renforce les phénomenes et conduit & nuancer
les analyses :

« Non, ¢a joue surtout sur le grade (...). C'est dfdlda fonction, le grade qui
compte. » (A2).

« Surtout quand vous avez une hiérarchie qui fai¢ wdlistinction entre les

femmes (...). J'étais sur un poste, toujours avexheg(...) qui était une femme
et qui faisait une différence entre les catégod&gents (...). Elle considérait
gu'elle m'était supérieure. » (F5).

Les discours et dénonciation du harcelement

A la question de savoir si elles ou ils avaiemraissance de cas de harcelement, trés rares sont
les fonctionnaires qui le nient catégoriguemenisphres encore ceux ou celles qui déclarent :
« Je n'en sais rien, je ne pense pas. » ([QB)elques personnes affirment nettement avoir eu
connaissance de ce genre de fait, méme si ceda&nie eux appartiennent au passé d'avant la
loi :

« Oui, bien sUr des cas trés divers. » (A5).

« Oui, j'ai vu ¢a. Un employé supérieur vis-a-visngé employée subalterne. »
(D5).

« J'ai entendu dire que l'ancien chef de servigat étés misogyne. Il faisait
pleurer les femmes, c'était arrét de maladie suéiade maladie. On a parlé de
harcelement. » (C6).

« Ici non, je n'ai pas vu ¢a depuis cing ans. dedis vu au Ministere de X. Il 'y
avait des cas de harcelement surtout avec des getmectionnaires Mais
maintenant ici, un fonctionnaire qui s'amuserait¢a, c'est le conseil de
discipline. Il y a une vigilance. » (F2).

"Il y en a eu dans notre service (...), dans un as¢rwice aussi(G4).

Quatre agent-e-s déclarent avoir eux/elles-méngesiétimes directes de harcelement. Dans ces
cas aussi, il semblerait que les faits appartienr@erun passé assez lointain. Quant a la
responsabilité du harcélement dans ces témoigndges, quelquefois difficile d'établir toujours
avec précision I'appartenance a tel ou tel sexsadteleur :

«Il' 'y en a certainement. Jai souffert de cela rplige suis arrivé dans
I'administration : une cheffe qui avait dans sortoemage quelqu'un de tres
haut placé et qui en abusait. J'ai quitté le sesvigour venir ici (...). Jali
souffert de cela une seule fois mais il y en a'auteks. » (F5).



« J'al vécu une pression absolument injustifiéepaint que j'en ai fait une
dépression (...). Quand une direction s'acharne saousy ca frole le
harcelement. » (C3).

« C'est le chef de bureau qui, a I'époque estwetan parce que c¢a c'est produit
trois fois avec cet individu. J'ai quitté le burepour d'autres raisons mais
j'étais contente de ne plus le voir. » (F5).

« Oui pour ma part, j'ai été harcelée moralementyahomme. » (D5).

Une forte minorité, sans nier tout a fait I'existerde faits de harcélement, qu'il soit moral, sexue
ou virtuel (voies numériques), en minimise la pergans doute afin de maintenir la haute idée
gu'ils se font, et qu'ils souhaitent voir partagiela fonction publique.

Ainsi, plutét que de harcelement d'aucun-e-s etiligplus volontiers des vocables renvoyant a la
maltraitance, la discrimination, I'incompatibilité

«Non, il peut y avoir incompréhension, mais c¢ca vee pas jusqu'au
harcelement. Mais ca existailleurs ?) » (Al).

«ll'y a eu a la direction... Ce n'est pas un cashdecelement. C'était un
supérieur hiérarchique qui était en litige avecdmses agents. » (D3).

«Bon, il y a eu cette fameuse femme qui m'a enémewd en a emmerdé
d'autres... A part ¢ca. » (C1).

« Par rapport a I'exemple que je vous donnais decoikgue, il n'y a pas de
doute qu'elle ait été discriminée par son patrgii3).

D'autres, sans en rejeter totalement I'existenqeateyues de harcelement, tentent d'en minimiser
la portée et/ou la réalité :

«ll'y a eu un probleme dans notre service, maiscesque c'était du
harcelement ? Ce n'est pas tres net (...). Je saie gu'il y a eu une agression
d'un agent homme sur un chef de service femme)» (A

« Ca dépend comment vous-méme vous répertoridzoga. pouvez en faire un
indice d'une stratégie de séduction. Bon, complétera coté de la plaque mais
ca peut rentrer dans une stratégie de séductiopast forcément étre vécu
comme une offense. » (C3).

« Harcelement, harcelement... il faut mettre ca egtidlemets aussi parce que

faire des remarques, faire des propositions "hoasi€bu "malhonnétes”, c'est

vrai que c'est courant dans le service. Je ne ppasajue c¢a aille trés loin. Le

probleme se régle tout de suite. Il est d'accorgas d'accord, je ne pense pas
gu'il y ait du harcélement, du moins dans notreviser. » (D1).



Quelques-un-e-s, sans jamais en avoir eu une @samae directe de faits de harcelement, en
acceptent I'hnypothese :

« Je n'al jamais eu a le constater mais il ne faa se voiler la face, ¢a doit
exister. Je ne vois pas pourquoi ¢a n'existerast gans I'administration aussi. »
(D2).

Une majorité relative sans oser nier absolumephinomeéne reste discrete sur cette question et
déclare en avoir tres vaguement entendu parler saais grande précision ni sur le lieu, ni sur les
personnes concernées, que ce soit en tant que@ioti en tant « qu’harceleur ou harceleuse » :

« Oui, il y a eu des ouis-dire, un homme vis-adiise femme. » (G6).

« Oui, jai entendu parler d'une personne qui seaili harcelée. C'était un
homme et son supérieur était une femme. Je neaaiguelle a été la suite. »
(D6).

« QOui, il y a un chef de service dont on parleCs)

« J'al entendu parler de cas de harcelement daasti#s services, mais je ne
sais pas exactement ce qui s'est passé. Je creig'gst un homme envers son
supérieur hiérarchique femme. » (A4).

« Harcélement moral, j'en ai entendu parler mais'yl a pas eu de témoin ni de
dossier monté. Il s'agissait de deux hommes. » (F1)

Et lorsque les faits sont avérés, il remonte aautee époque :
"Ily en a eu mais il y a trés longtemps" (C4).

"Physique oui. Il y a longtemps quand je suis &riy'ai eu connaissance d'un
cas que je n'ai pas connu mais dont on m'a paBd’)(

"J'ai entendu dire & une époque. Mais c'était plasis le cadre de jeux, de
taquineries. Mais c'est une époque révolue, ¢ca reena, peut-étre, une dizaine
d'années, voire plus" (E1).

Malgré la grande retenue des fonctionnaires etdadg pudeur des discours qui entourent, voire
occultent, les pratiques de harcélement, forcelestonstater au regard des matériaux recueillis,
que la question du harcelement est présente da fatente et récurrente. Elle mériterait sans
doute des investigations approfondies afin de mgaurer quels en sont les acteurs, les pratiques,
les circonstances et les modalités (morales, sesyelirtuelles). Il faut aussi toutefois signaler
que depuis le livre de Marie-France Hirigo¥ferie harcélement moral est bien souvent
I'expression de la souffrance morale que viventsiggrie-e-s au travail et non pas seulement le
fait d’'un harcelement hiérarchique. Toutefois,eshhrcelement sexuel commence souvent aussi
par un harcélement moral, il ne peut étre confandc celui-ci.

19 M.F. Hirigoyen, « Le harcélement moral », Syra94, Paris.



Discours et Absence de discours sur I'égalité

Nous aborderons dans ce chapitre tout d'abordtémde ou non de discours sur I'égalité entre les
sexes tant du point de vue officiel que dans ldmt¥eentre agents. Ensuite, nous évoquerons la
connaissance qu’ont les personnes rencontréeexies fficiels sur cette question. Puis, nous
essaierons de mieux percevoir le discours et lasqoes des organisations syndicales quant a
I'égalité entre les hommes et les femmes. Enfinsrierminerons, puisque nous sommes dans le
discours, sur un petit florilege de stéréotypesaptee recherche nous a permis de collecter et qui
a eux seuls valent quelques discours sociologigueaytres analyses...

Les discours sur I'égalité

Lorsqu'on interroge les personnes de notre éclmntdur I'existence d'une position ou d'un
discours officiels dans leur administration surtit@me de I'égalité entre les hommes et les
femmes, il est frappant de constater que majceitaént au niveau des administrations centrales
ce discours est quasi inexistant :

« Dans notre administration ? Absolument pas ! Qligtours officiel ? » (E3).

«Non, je n'ai pas eu ce sentimddtun discours officiel) Il n'y a rien de
particulier sur cette question. » (Al).

« Non, il n'y a pas de positionnement particulie(E2).

Dailleurs, certaines personnes se (nous) demanggmburquoi parler de cette question ? »
puisque, elles considéerent que de fait, dans letifmm publique, I'égalité est un droit acquis et un
réalité. L'administration, protégée par le discoetrée devoir de réserve, devient alors un havre
d'égalité des chances quasi parfaite :

« Non(pas de discours officielje pense que la problématique ne se pose pas. »
(ED).

« Le probleme ne se pose pas de maniére prégnaas ¢th fonction
publique”. »(A3).

« Non, la base de I'administration est de donrégdlité des chances aussi bien
aux hommes qu'aux femmes (N9n (...), il n'y a jamais eu de discours officiel
sur I'égalité des chances parce qu'on se dit cagallté est la méme pour tout le
monde. » (D1).

« Il'y a un discours qui est implicite qui est u'ign'y a pas de probleme, qu'il y
a I'égalité. » (C6).

D'aucun-e-s conviennent toutefoisqu'un discours circule. ¥A5) et que« la hiérarchie est
devenue sensible. » (BB} que quelques cadres seraient mé&nmapliqué-e-s » (Absur cette
question.



Malgré cette sensibilisation et cette implicationg tres forte majorité affirme que cette question
n'est jamais abordée dans les services soit aveérkarchie, soit en réunion :

« Pas au sein de mon service en tout cas. » (G2).

« Non, ¢a n'a jamais été abordé. » (F5).

« Non, on n'est vraiment pas dans cette optiqyE2).

« Non, ce n'est pas un sujet qui est évoqué. » (A3)

« En conversation privée mais pas lors de réuni@msn'a jamais abordé le sujet
(...). Entre collegues, mais pas spécialement awesupérieurs hiérarchiques. »

(B3).

Deux exceptions cependant, si dans un serviceqguele est chargé-e d'un dossier spécifique
"femmes et X" donc :

« On en discute un petit peu plus, on se rend can@ a beau dire que tout
va bien, force est de constater que dans les fametdirigeantes, il y a
beaucoup plus d'hommes et une grande majorité [.y)a un vrai souci. »
(C6).

Lors d'une réunion de service, un-e autre rapporte
« Oui, vous me rafraichissez la mémoire. Je meisosid'un échange récent

ou il y avait eu lintervention d'une responsablérarchique qui soulignait
gu'il ne fallait pas perdre de vue la parité. » jB5

Dans les discussions informelles entre agents,niéxanachine a café ou ailleurs, les discussions
sur ce sujet, dans d'autres lieux, abordent paldotgiestion de I'égalité entre les femmes et les
hommes. Néanmoins, une petite moitié de I'échantdiéclare ne jamais évoquer ce sujet :

« On ne dit rien, on n'en parle pas. » (C1)

« Non, je n'ai jamais abordé ce sujet. » (D1)

L'autre partie du corpus débat de cette questias ladréquence des échanges sur ce theme est
plus ou moins grande. Pour quelques-un-e-s, ceestjeécurrent :

« Oui, entre collégues (...), on trouve ¢a normdlGs)

« Oui, c'est quelque chose dont on parle réguli@rmtm» (A5)



Cependant, pour la plupart de ceux et celles qagéent cette question, les échanges restent
ponctuels ou liés au hasard d'une situation :

« Oui, ca peut arriver. Ce genre de conversatioenvilorsqu'on entend une

personne qui décide de passer un concours. On mE$econséquences pour

elle et sa famille. » (D6).

« Oui, c'est un sujet qu'on a abordé quelquefo({®5).

« Oui, (...), ca préte a commentaire et débats, mrfo(E2).
Au-dela des difficultés d'ordre psychologique et$ogiologique pour débattre d'un tel sujet, quel
que soit le lieu ou les circonstances, certaindgsudes rendent l'exercice périlleux voire
impossible :

« Et puis quand c'est abordé, c'est tourné en méris> (C3).

« Avec nos collegues masculins ¢a tourne tout de sula dérision. On n'a
jamais de discussion sérieuse avec nos collegussuiias sur ce sujet. » (E3).

«Il'y a de grosses blagues qui sortent notammeahd, on n'est pas d'accord
avec les hommes. » (F1).

Des textes officiels et de leur connaissance

La connaissance des textes officiels touchantgalité des chances entre les hommes et les
femmes et qui fonderait un discours sur ce thémeé, sioit-on s'en étonner, tres tres largement
ignorés par les fonctionnaires rencontré-e-s. @edss les ignorent presque completement :

« Je n'ai pas connaissance des documents qui eirtu (C3).

« Non, je ne pourrais pas difgue je connaisse les textes)C4).

« Je n'ai pas de connaissance particuliere surnuets» (E1).

D'autres assez nombreux-ses, font I'hnypothese gsi¢ectes existent sur cette question et qu'ils
ont peut-étre circulé dans leur administration :

«Il'y a certainement des textes qui sont passés j@aie me souviens pas en
avoir vu ou lu. » (F5).

« On a dU en avoifdes textes)mais cela ne m'a pas frappé. » (B1).



D'autres dans la méme proportion utilisent I'arguinrécurrent que nous avons déja évoqué a
plusieurs reprises : pourquoi se soucier de cdedest de leur application puisque l'appartenance
a la fonction publique nous garantit statutaireniégalité de traitement ?

« Pas du toufde connaissance$}our moi, je vous le répete, il y a une égalité
totale. » (C6).

« C'est assez restreir{tonnaissance des texteggut-étre parce que dans
I'administration, il ne devrait pas y avoir trop geoblemes. » (C1).

« C'est relativement restreint, peut-étre parceogui'a pas de situation qui a
fait qu'on soit amené a se pencher sur la quedgtion On ne va pashercher
des textes quand tout va biern(A4).

« Il 'y a lintranet pour nous informer, mais nous faisons pas toujours la
démarche pour le faire, surtout lorsqu'on n'est pascerné. » (D2).

Enfin, quand a ceux et a celles qui déclarent corenbexistence de textes sur I'égalité entre les
femmes et les hommes, leurs propos démontrentageenhaissance qu'ils ou elles en ont est pour
le moins relative et/ou partielle :

« La constitution pose I'égalité d'acces a la famcpublique. Donc, aussi bien
les hommes que les femmes. C'est un principe tgiwstnel. » (E2).

«Il'y a eu la loi récente de 2001, je crois maigadt ca. C'est la chose qui m'a
le plus marquée. » (A5).

« Oui, il y a des textes qui sont apparus au filtdonps. On est un pays qui
produit beaucoup de textes. » (B5).

« Les seuls documents que je détiens et pour laglaeparité a une incidence
sur notre activité, c'est en matiere électoralelamparité est entrée dans la loi.
Mais dans le travail quotidien, absolument pask-4)(

Seule une toute petite minorité semble un peu alufit de cette question. Une partie d'entre
elle, peut-étre plus sensible au theme, se comsidéarmée périodiquement sur celui-ci par son
administration. Notons, toutefois qu'il s'agit d=ud personnes de la méme administration. Est-ce
la le hasard des entretiens ou le résultat d'uetegpe locale ?

« Oui, il y a régulierement des affichages. » (G6)

« Oui, il y a des rappels. Ne serait-ce, par exe@npjue les circulaires de
rentrée. » (G5).

Pour l'autre partie de cette petite minorité, alkté amenée a travailler directement sur le sujet

« Je me suis occupé d'un dossier sur I'égalitéatemces des hommes et des
femmes. » (G2).



« Dans le cadre d'un concours, j'ai eu a travaiker I'égalité homme/femme, a
rédiger sur ce sujet-la, sur la discrimination pose et difféerentes lois au

niveau européen et national. Sinon, depuis qusui® rentré ici, je n'ai pas eu

I'occasion d'étre en rapport avec ces textes. ».(B2

Le syndicalisme et I'égalité entre les femmesestthhommes

Il nous a semblé opportun de tenter de mieux ceeetravers du discours des fonctionnaires, la
facon dont les organisations syndicales se sonagrap de la question de I'égalité des chances
entre les femmes et les hommes. Contrairement &egmésentation que nous avions, il apparait
évident que ces organisations sont assez peu feéssur ce terrain tant dans le sens d'une
sensibilisation que dans celui d'une revendicaBmulignons que sur ce théme, les avis de notre
échantillon sont trés éclatés mais qu'une certaohérence s'en dégage néanmoins :

Deux personnes sont dans l'impossibilité de rémowdr soit elles n‘ont pas encore cotoyé »
(A1) ces organisations, soit n'ontpas affaire aux syndicats » (G&) de fait elles n'ont recu
aucune communication sur la question de I'égalité.

Seule une minorité toutefois déclare que ce theshéotalement ou presque absent des discours
et/ou des préoccupations des organisations syedicaémes lorsque ces dernieres sont animées
pour partie par des femmes :

« Pas a ma connaissance. » (C3).

« Alors-1a, je ne pourrais pas vous dire non pllss.sais que nos représentants
dans le service sont des femmes » (E1).

« Au niveau des organisations syndicales, non, gecrois pas. On a des
syndicalistes qui étaient aussi bien hommes qumésm» (D1).

« Non, je n'ai pas d'information, je n'ai pas l'irepsion de débat sur ce sujet. »
(B1).

« Je n'ai pas souvenance d'avoir eu le moindret tdas syndicats concernant
I'égalité des femmes. » (F4).
Une autre minorité considére que la question est dtre syndicalement prioritaire tant au

niveau individuel que collectif :

« Certainementfque la question est abordée par les syndickta)s je ne me
suis jamais penché sur ce sujet-la, ca ne me topake» (G2).

«Non, il n'y a pas eu de probleme dans le serd@mec on n'a pas abordé le
sujet. » (B3).



« Non, je ne sais pas. Mais, je pense qu'il y aitcks chats a fouetter ces
derniers temps. Il y a d'autres sujets tout ausgidrtants. » (A2).

Deux autres interviewé-e-s pensent qu'il serait endéaplacé, toujours dans ce méme mouvement
de défense de l'image de I'administration, d'alvarde telle question :

« Ca voudrait dire qu'on ne gérerait pas correctaimia situation. Si on n'en
parle pas, c'est qu'il n'y a pas de probleme. Cagéwerait de devoir constater
gu'il y a un manquement de la part de l'administrata ce niveau-la. » (E2).

« Pour tous les syndicats (...). Je n'ai pas limpi@s que c'est une
préoccupation spécifigue. Ce que je vous dis, gavoie aussi au milieu
ambiant. S'il n'y a pas de préoccupation trés foctest sans doute parce qu'il
n'y a pas de question. » (C5).

D'autres, en nombre plus important, sans vraimgattés affirmatifs en réponse a la question
posée, considérent que nécessairement le then'egdbté entre les femmes et les hommes a été
posé et qu'il concerne les organisations syndic&lesonfiance, mais aussi peut-étre par pudeur
face a une carence, ils et elles signent une dertheque en blanc a leurs représentant-e-s :

« Je ne saurais pas vous dire. Je pense que lekcaym se battent la-dessus
guand méme. » (C4).

« Je pense que ces questions ont été abordéed)» (G

« Je ne dis pas qu'il n'y a pas de syndicats quion¢ pas abordée mais ce n'est
pas un truc qui revient. » (E4).

« Bonne question. Je ne sais pas. En tout casgilsommuniquent pas sur ce
sujet par le biais de leurs tracts. Il n'y a pasaenmunication par les tracts. »
(E3).

Un syndiqué avoue méme un peu plus loin méme que gan organisation comme dans les
autres :

« Je ne les ai jamais vus poser ce probleme. »(E4)

Malgré cette apparente discrétion syndicale sgalit® entre les femmes et les hommes, certains
témoignages, certes minoritaires, font état d'wtieige des organisations sur ce sujet :

« Elles sont trées attentives a ce que I'égalité temfemme soit respectée. »
(F2).

«On en a parlé en réunion CHEomité d'hygiéne et de sécurité) décidé
gu'on pourrait faire un theme sur la discriminatibomme femme. Cela en est
resté a |'état de parole et pour l'instant, dans feits, ca ne se traduit pas. »
(B2).



« Au niveau des comités paritaires qui se réunisserec les syndicats la
guestion a été évoquée (...). Eligss organisations syndicalespnt assez
actives. A la fin de I'année derniere, il y avait@es revendications demandant
a la direction générale de mener une action spgudien faveur de la parité. »
(D2).

« Oui, je pense qu'elles sont assez sensibiliséms aguestions-la. Ce qui fait
gue les syndicats faisant leur travail, la hiéraieclest de facto sensibilisée. »
(BS).

Sur la question spécifique du harcélement, lesgmtant-e-s en sont quelquefois saisi-e-s mais
I'information semble manquer, une des personnesnaffmémex qu'il n'y en a pas et que dans

les cas averés ou probables| n'y a pas vraiment de réaction solidaire » JCRéanmoins, des
propos recueillis font état d'interventions syniisgponctuelles dans ce domaine :

« J'avais une responsabilité syndicale et il y acoliégue qui s'est plaint de
harcelement. La, j'ai cherché les textes (...), # yn chef de service dont on
parle comme étant extrémement désinvolte avecelesnés. Il y a eu une
intervention syndicale. » (C5).

«lIl'y a eu le probléeme du harcélement qui a expgadant un moment. Les
organisations syndicales se sont pas mal battueetsus. » (F2).

Quelgues stéréotypes

Nous livrons ici un certain nombre de propos redelgs de notre recherche. lls appartiennent
selon nous a la catégorie des stéréotypes, cist-ales clichés ou des représentations brutes,
non travaillées et qui bien souvent relévent da @rgenser collectif. Nous les livrerons donc avec
le minimum de commentaires car nous considéronis cgignifient sociologiquement d'eux-
mémes, méme hors contexte, comme reflets déforatgeuvent offrir des axes de réflexion et
de travail quant aux questions que nous avons ébsmans notre enquéte.

A propos de l'image de I'administration :

« Un homme barbu ! Tous en costumes gris en réuni@i?2).

A propos des femmes :
Dans un lieu plutot central :

« Je crois que les femmes aiment beaucoup le quérti). Il y en a qui passent
leur vie dans les boutiques. » (D5).



De leur apparence physique :
« Ceci dit, & niveau d'études inférieur, une fenpeat en imposer par son
physique et sera autant, voire mieux considéréengufemme qui a un certain
niveau d'études mais qui est moins bien. » (C3).

De leur habillement :

« Les hommes en costumes et les femmes... en fen{D&}.

De leurs attitudes :

« Il'y a beaucoup de jalousie entre les femmegsEe lancent des pics, créent
une mauvaise ambiance. » (G1).

« Les femmes entre elles, elles sont dures. » (E1).

« C'est presque une légende urbaine que de dimeettéz quatre femmes dans
le méme bureau et ¢a va se créper le chignon. ». (D2

« Je ne sais pas s'ils en tiennent compte maisailupe ame sensible chez les
femmes. » (F1).

« Les femmes vont se prendre la téte pour de petit@ses. Alors que les
hommes, ¢a va étre pour de grandes choses. » (E4).

« Les femmes ont une corde sensible que les hononépas. » (F1).

De leur carriére :
« Je pense que les femmes ont plus tendance p&adala carriere de leur
mari (...). Je suis préte a la suivre ou qu'il aill@ans un couple, les deux ne

peuvent pas étre carriéristes et ambitieux. » (A3).

« Quand j'ai été recu au concours de X, mon maaiait' : "c'est une cause de
divorce. » (D3).

« La hiérarchie est masculine mais le secteur edbminante féminine. C'est
paradoxal. » (C3).

«Il'y atoujours des blagues du style : "toiggien jupe parce que tu veux une
augmentation ! » » (F1).

« On l'attend au tournant. Si elle fait une bowdetin ne la loupera pas. » (B1).

« Pour peu qu'une femme ait un certain discours;entain charisme et affirme
des compétences, on va dire qu'elle est commemmbo» (C3).



« Oui, évidemment, on n'est pas dans un pays masukr(D1).

« Le danger, c'est de dire que les femmes doiiemtcémme les hommes. »
(C6).

« Parce qu'au-dessus se sont des hommes et ce dssnthommes qui
choisissent. » (B1).

« La femme a le sens du sacrifice. » (D.5).
De leur carriére et de la maternité :
« Elles veulent le beurre et I'argent du beurr¢G5).

« Je me souviens de mes directeurs qui me disaf@ous prenez six mois de
vacances(lors d’un congé maternitéjD3).

De la femme meére

« La femme qui éléve ses enfants est totalememiodéee. Elle n'est pas
incluse dans la société. » (E2).

Des enfants malades :
« Ce n'est pas di au fait que ce soit une femmés thafait de sa situation
familiale...qu’elle ait des enfants avec des probknidles pourraient avoir des
enfants qui ne soient jamais malades. » (C1).

A propos de l'inégalité :

« Dans l'administration, on sait par principe : @nl'égalité. Le reste, on fait
avec. » (D3).

« Moi, je pense que cette histoire d'inégalité ragtime, c'est avant tout une
affaire de choix » (D1).

« Dans la gestion courante, on ne pose pas lesl¢gmuds en ces termes. Il n'y a
pas de guerre des sexes. » (F2).

« L'homme est aussi handicapé que la femme. » (D3).
A propos du harcélement :

« Le harcelement sexuel, j'en ai entendu parlerisM#on, c'est dans ['étre
humain. » (E3).

« C'est des choses dont j'ai déja entendu parlaininant, je crois qu'il y
avait une énorme part de fantasme. » (E4).



« C'était un subordonné qui s'attaquait par masa cheffe. Ce n'était pas du
tout dans le sens qu'on pourrait penser. » (G5).

A propos des métiers :
« J'avoue que je suis étonné lorsque je tombersgearétaire homme. » (F5).

« Les pompiers sont toujours des hommes (...). Mlgsshommes secrétaires et
ils font tres bien leur travail, mais c'est vrai'gu départ, une secrétaire, c'est
une femme. » (F5).

« Du c6té Y, c'est une femme ; du c6té X, ce sant garcons. C'est un peu la
répartition classique : le garcon avec la voitule fille avec la poupée. Mais, je
n'ai pas senti que par rapport aux sexes, il y agaielque chose d'inégal. »
(C5).

« Sans étre sexiste, je pense que c'est un bdntnhche. » (C1).
A propos des hommes :

« Les hommes sont faibles parce que les méres nemee garcons faibles.
Mais les hommes sont forts parce qu'ils ont desmiesnqui ne ralent pas. »
(F5).

« Je ne sais pas, peut-étre qu'ils ont peur desiesn» (B1).

« Alors, je pense que ce sont les hommes. lisgiireat étre indispensables. »
(B1).

A propos des syndicats et de la question de I'égali
« C'est épisodigue. Et puis comme c'est géré panakes. » (D3).
A propos du mythe public-privé :

Nous n'avions pas questionné notre échantillotesutifférences de traitement entre les salarié-e-
s du privé et les fonctionnaires mais cette difiération est apparue spontanément plusieurs fois
dans les propos recueillis. Sans nous attardecesysoint car les propos retenus relevent tres
largement aussi de représentations, il nous a gedw®loir en faire état car ils participent de
I'argumentation visant a démonter que dans la fmmgtublique, grace au statgtfout est pour le
mieux dans le meilleur des mondes possihl&n'espéce le secteur privé jouerait, par cstéra
et logique d'autodéfense de I'administration, le e mauvais objet ou l'inégalité entre les
femmes et les hommes et entre les deux secteutagrainte, criante et de notoriété publique :

« Chez nous, non. Dans l'administration, c'est sigjme dans le privé. Dans le
privé on voit tout de suite : "elle va avoir desfaats, elle va nous laisser
tomber. Ca, je ne le ressens pas ici. » (C1).



« La justement, je ne sais pas si on est dansseridiination positive ou si la
fonction publique compense une discrimination dutese privé(a propos des
congés pour enfant malad€omme la fonction publique est plus souple, elle
joue le réle d'amortisseus> (B5).

« C'est intégré dans la logique de la fonction pye. Dans le privé, il y a
d'autres problématiques et c'est moins bien enegigspge ca(le congé parental
pour les hommes et les 11 jours lors d'une nais3an(6).

« Pour nous, encore une fois - c'est peut-étre'ategélisme - on ne voit pas
vraiment de discrimination. La discrimination dates privé se fait sur les
salaires, en progression de carriére. » (F2).

« C'est vrai qu'il y a encore beaucoup de discrations, surtout dans le prive,
ce qui est d0 a des mentalités qui n'ont pas éeslué (B2).



Conclusion générale, évolutions et pistes de réfiers

Afin d’étayer nos propos pour élaborer des pistesaflexion et proposer des actions a mettre en
ceuvre, nous avons voulu demander aux personnesogées si elles constataient ou non des
évolutions et quels types d’évolutions souhaiterta@les voir apparaitre dans les prochaines
années ?

Des évolutions constatées

La principale évolution constatée par un nombreniBaatif d'interviewé-e-s est le nombre
croissant de femmes dans des postes a resporésalalicatégorie A. A I'évidence, l'acces de
femmes a la hiérarchie supérieure est une tendante ces derniéres années voire dans les
derniéres décennies, dans l'administration (cecquérme les statistiques officielles). Il est clai
gue de maniére générale :

« Les mentalités changent. » (F1).

« C'est vrai, il y a plus de femmes qu'avant dartsérarchie. » (B1).

« J'ai vu beaucoup plus de femmes accéder auxidoscsupérieures. Quand je
suis arrivé (...), je crois qu'il n'y avait pas uneuke femme qui était chef de

bureau. » (F2).

« L'évolution favorable (...), aujourd’hui on a desnfnes dans la hiérarchie. »
(D2).

« Je pense que c'est en mutation, il y a plus drecd qu'il y a quelques
années. » (E1).

« Je pense qu'il y a plus d'employées supériewgaiad'hui. En 83 (...), il n'y
avait aucun employé supérieur femme ou alors, élagent célibataires. »
(D5).

Dailleurs, aux yeux de certain-e-s le temps eélmographie jouent pour les femmes, car :
« Elles sont souvent plus jeunes (...) dans dixelles seront cheffes. » (F4)
«Je pense que cela va changer parce que le recruteétant féminin et que,

par la force des choses, le poids des femmes wé@psgcuter sur les plus
hautes fonctions. » (B2)



Toutefois, si le plafond de verre se fissure, aauxyde certain-e-s, il est par endroit ou pour
certaines fonctions encore trés résistant et Lévol est relative, voire méme en contradiction
avec d'autres propos tenus antérieurement paraeltel quant a I'absolue réalité de I'égalité de
traitement :

« Ici, on a beaucoup de femmes, mais dans lesgpd&rcadrement, il y a plus
d'hommes que de femmes. Les femmes sont majaritdaes les postes
d'agents, de catégorie C. Mais ¢a change, lentemeig sirement. » (D6).

« 'y a plus de femmes de catégorie A mainteri®los de femmes qui occupent
des postes importants (...). Les femmes montent diffisilement que les
hommes. On le voit bien, puisque nous n‘avons gd&mme préfet. Il n'y a pas
de femme directrice de postes importants. Elles smnvent adjointes. » (F5).

« C'est vrai, il y a plus de femmes qu'avant dartsérarchie. Mais, si on prend
les directeurs départementaux, il n'y en a pas éonent et pareil pour les
directeurs régionaux. » (B1).

« Quand il y a des choix a faire pour aller en D.Gn privilégiera toujours un
homme. » (D3).

L'autre évolution significative semble-t-il, c'dstféminisation ou la masculinisation des emplois.
Dans certains secteurs au moins une mixité desogsrgtl des grades peu a peu se confirme. Dans
d'autresa contrariq tel ou tel sexe maintenant domine :

« Je suis rentré dans un service avec un maximbanuthes (...). La tendance
avait déja évolué. » (F4).

« Le nombre de femmes a augmenté. Chez les ingpgcetaintenant il y a une
majorité de femmes. » (D3).

« Quand je suis arrivé, il n'y avait pas du todtaihmes. » (A4).

« A la fin de la guerre, on comptait sur les doigks la main le nombre
d'inspectrices du X. Aujourd'hui, il y a plus djpestrices femmes qu'hommes. »
(BS).

« C'est beaucoup moins masculin qu'avant. » (B1).

« Le fait qu'il y ait des hommes dans le servitagsez récent. » (B3).

Une autre évolution peut-étre en germe et peutliége mais ce serait a démontrer, pour une part
a la mixité des emplois et des grades, c'est ustartie moins marquée entre les niveaux
hiérarchiques. Soulignons que sur ce théme, nausms qu'une occurrence d'ailleurs spontanée :

«ll'y a eu des évolutions au niveau des grademntpersonne ne se
mélangeait, chacun restait dans son grade, la héhig était & part. 1l fallait
vraiment la respecter (...). Je ne dis pas qu'aujdwidqu'on ne la respecte pas
mais la différence est moins marquée. » (B1).



Des évolutions non encore constatées

Pour un autre groupe de notre échantillon, a peifé&ieur en nombre au précédent, peu ou
aucune évolution n'a été constatée tant en ceoqaiecne I'égalité dans l'acces a la hiérarchie ou a
certains emplois dans I'administration voire facedaines activités professionnelles :

« Je ne pense pas que les mentalités aient beadsmhpe. » (D5).
« lls ne veulent pas y toucher, c'est sOr. Celgpaschangé. » (B1).

« Non, je n'ai rien remarqué ni en positif ni ergatf. Peut-étre au niveau de la
hiérarchie, il y a plus de femmes(G4).

« C'est plut6t stable, on essaye peut-étre d'dtre ittentif a ca. ¥D2).

« Pour certain métier, non... Pour les secrétairesg@a@mple, j'ai rarement vu
un secrétaire. » (F1).

« Tant que les hommes détiendront le pouvoir, & tlms niveaux, ¢ca ne
changera pas. » (E3).

Des évolutions souhaitées

En miroir aux évolutions constatées quant a lagpthes femmes dans des postes a responsabilités,
une minorité importante espéere des évolutions tatlans le méme sens, méme si celles-ci ne sont
pas encore toujours perceptibles. Notons que lesoms et les souhaits des deux sous groupes
cumulés représentent une tendance lourde vers eeqptos d'égalité. Ce, une fois encore, en
légére contradiction, au moins pour les hautesoresgbilités, avec d'autres propos tenus lors des
entretiens affirmant une égalité bien réelle.dl/éte, plutdt en fin d'entretien, lorsque la questi
des évolutions est posée que dans la réalité, panaphraser une fois encore Georges Orwell,
tous les fonctionnaires hommes et femmes sont égeix qu'il y en a qui sont plus égaux que
d'autres. Sans pour autant nier ou négliger que Ltaiministration certaines évolutions sont au
travail :

« Qu'elles soient davantage dans la hiérarchie=5) (

« Qu'il y ait au niveau hiérarchique autant de feesnmque d'’hommes. » (B1).

« Faire en sorte qu'il y ait la parité a tous leshélons par exemple. » (B5).
«1l'y a une égalité, mais la possibilité de proimotn'est pas la méme. Ca, il

faudrait que ¢a change. Le jour ou on verra unemendirecteur général de
X... » (AD).



En d'autres termes et de maniere plus philosophaggechangements sont a I'ceuvre, d'autres sont
attendus mais il reste encore dans bien des espaci@six a :

« Travalller vraiment sur les mentalités(E.3)
« A apprendre le respect des personnes, quel qukesosexe. » (C4).

Au-dela de ces évolutions de fond, certains eetmstisans systématisme, font état d'évolutions
souhaitables dans certains domaines de l'actigddyme par exemple, dans l'organisation du
travail et ou des RTT pour que :

« Les jeunes femmémeéres)aient beaucoup plus de facilités (...) pour pouvoir
préparer des concours de grades supérieurs. » (G6)

« Que l'on prenne plus en compte les charges d#éldam(D2)

Et ceci est signifié afin de mieux garantir laifgadans I'acces aux grades et de faciliter lesepri
de responsabilités. Ou encore, dans les faits ®ispalement dans les textes - a l'encontre des
habitus culturels — que :

« Le congé parental soit accordé aussi bien auxrhesnqu'aux femmes. » (G1)

Car:
« Comment serait traité un homme qui demanderagangé parental ? » (C3).

Matériellement, I'évolution souhaitée de maniegnificative par un assez grand nombre de

personnes rencontrées est celle - méme si toufotesdionnaires ne sont pas parents et si

l'inégalité de sexe ne repose pas que sur la nitéterqui permettrait de mieux assurer la garde
des enfants. Cette solution existe dans une demnmti@tions ou I'enquéte a été conduite. De

cette possibilité, la vie des agents publics etoinetnent des femmes, serait facilitée et

favoriserait, mais cela reste a vérifier dans kEtsf une meilleure gestion des carrieres et des
engagements professionnels :

« Donner la possibilité en termes de garde d'esfgatrce que ¢a peut étre un
réel probleme, en particulier, quand on est suiposte de X. » (B4).

« Permettre aux femmes d'avoir la carriere qu'efieghaitent. Mettre en place
des structures par rapport & la famille. Vous voyezc I'exemple de la creche
au ministére X, c'est pas mal. » (D6).

« L'absence de mode de garde pour les enfants,ideel totalement les
femmes. Aujourd'hui, il n'y a pas de solution adappour concilier vie
professionnelle et vie privée. » (E2).

« I faudrait faciliter l'accés aux créches (...) pgeermettre aux femmes de
pouvoir se réaliser dans leur travail.(&6).



Une telle solution d'ailleurs demande certainenueat réflexion plus poussée car comme le fait
remarquer cette personne :

«Je suis un peu partagé quant au systeme des creor&#reprises. Je ne sais
pas si c'est un avantage pour les femmes (...) cesgtiencore le signe de leur
aliénation. » (G5).

Au demeurant que les structures de garde existenoo :
« Il faut que chacun y mettent du sien. » (Al)

« Il'y a toujours le probleme des enfants, si lesimes pouvaient s'en occuper
davantage parce que c'est peut-étre ¢a qui nouguielo. » (B3).

Enfin, comme & l'accoutumée, les tenants minoesgaidu meilleur des mondes possibles
considérent qu'aucune évolution n'est nécessairdesplan de I'égalité, voir sur le plan de
I'organisation puisque cela existe déja...

« Non aucune, il n'y a pas de discrimination dé fa(G2).

« Il y aurait certainement beaucoup de choses i fanais je ne saurais pas
vraiment vous répondre car je n'ai vraiment pastiseatte difféerence entre
homme et femme. » (F5).

« Ici, j'ai lI''mpression qu'il y a une réelle égalides chances entre les hommes
et les femmes. Il n'y a pas de discrimination paiigre. » (B2).

« Il n'y a pas de souci majeur, je suis plutotsfaite. Je ne crois pas que ce soit
un véritable probleme. Il n'y a pas un fossé etggehommes et les femmes”
(A3).

Quelques remarques sur les résultats

Avant d’analyser les résultats, Il est nécessarprdndre quelques précautions. En effet, dans un
premier temps, nous constatons que méme si quelgpessentations sont confirmées, beaucoup
sont nuancées, quelques-unes mémes infirméesy H méritablement pas de vérité absolue qui
serait signifiée dans les paroles des agentes tgents. Dans tous les items étudiés, nous
remarquons souvent de la nuance qui peut s’expligygusieurs niveaux : le devoir de réserve
des fonctionnaires, le respect et la confianc€amlinistration ainsi que la défense de celle-ci
mais aussi la fierté d’appartenir a cette admiaigin qui ne saurait étre soupconnée d’'inégalité.

Dans un second temps, il nous faut insister suelativité des analyses et sur la dimension
stéréotypique (stéréotype de propos, stéréotypéivitd) de certains témoignages qui conduisent
a beaucoup de prudence en matiere d'analyse méns siemeurant les propos bruts
thématiquement réorganisés donne a chacun d'antret& I'ensemble de I'étude du sens et des
pistes de travail et d'action.



Au regard des interviews, le premier trait domingunre nous voulons souligner est cette équation
prépondérante qui est sans cesse présente etéfirfgalité de statut = Egalité de traitement =
Egalité entre les hommes et les femmes. Un beinigtie et une belle croyance dans les vertus
égalitaires de la fonction publique qui a peut-@war effet des formes d'autocensure, consciente
ou inconsciente, des discours tenus.

Ceci a peut étre pour conséquence un manque dhiatins (et pourtant, elle semble exister) ou
de recherche d’'informations de la part des agande® agentes. On fait confiance par principe a
'administration en ce qui concerne I'égalité entes femmes et les hommes au niveau de
I'organisation générale mais aussi au niveau iddiei par rapport a son propre statut. L'exemple
des retraites ou bien des conséquences sur cetledaprise de congé parental est significative.
D’ailleurs, les actrices et les acteurs ne pergtaiypas ou ne semblent pas percevoir de discours
institutionnel sur la question de I'égalité enes femmes et les hommes. Il existe peu ou pas
d'échanges sur cette question dans les service siérela est néanmoins un peu plus fréquent
entre collegues.

Ainsi, le syndicalisme - en miroir de linstituticet de la croyance en ['égalité statutaire — se
retrouve peu présent (pour le moins) sur la questel'égalité entre les femmes et les hommes.

Le second trait dominant est la différence soukydéns les propos entre la femme sans enfants et
lorsque celle-ci est mére. Les attitudes et lespaytements décrits seront différents et les
représentations ne seront pas les mémes. On @elew’s se demander si quelques fois lorsque
des inégalités entre les femmes et les hommes&anjuées, celles-ci ne font pas référence
essentiellement a cette femme meére qui seraitnwictd’inégalité. C’est le plus souvent un
manque de disponibilité et de mobilité de la femmeze qui est évoqué. Est-il réel ou est-ce un
stéréotype ? Quoiqu’il en soit, il est prégnantdinplupart des items étudiés et a notamment
pour conséquence un déroulement de carriere paatigoe rendant I'évolution plus difficile que
celle des femmes sans enfants. La question ne egrablse poser pour les hommes qu’ils aient
ou n'aient pas d’enfants. Une différence notoirpaapit lorsque I'on se retrouve dans les grades
de la hiérarchie supérieure. Ici, c’est la fonctiehles responsabilités de la fonction qui
I'emportent et la femme mere s’efface alors dansasedevant les habitus liés a ce statut. Celle-ci
redevient une agente de grade supérieur et lamdé@enre n’entre pas en considération.

A ce niveau de I'analyse, nous devons signaletéfiorisation des femmes meres de la notion de
devoir vis-a-vis des enfants et de la famille s@gformant méme parfois dans certains propos en
un « destin sacrifié » comme si les conditions retiées, notamment le poids des mentalités et
des charges a assumer, se transformait en unetioonditérieure et se figeait ensuite en
représentation de soi. Alors, des causalités exsepeuvent étre évoquéees pour légitimer cette
attitude : la sociéte, le service, etc. C'est aqe certaines femmes ne vont pas se présenter a
certains concours de peur d’étre mutées (doncréeig de la famille) si elles réussissent ou bien
parce que le bachotage imposé pour préparer ceowm@arait insurmontable quant a la
disponibilité requise. Cette attitude renforce d&d d’égalité de principe existant dans
'administration au niveau des concours puisque fE#smes « choisissent» de ne pas se
présenter, ainsi I'égalité entre les femmes ehtesmes est respectée !

Cette question apparait essentielle car elle posBagitres termes, la part de responsabilité et de
prise en charge des contingences parentales darfileoet de la femme lorsqu’elles ou ils sont
péres ou meres.



Cette notion de temps disponible dépend de plusieiveaux d’organisation se situant au niveau
organisationnel et au niveau des représentatiodesementalités. S’il est évident qu’au niveau
organisationnel, le non remplacement des femmeslgmtndes congés maternité, des temps
partiels ou des congés parentaux ne facilite pargdhisation des services et peut avoir des
conséquences entre les relations entre les agernegoids des représentations et des mentalités
vis-a-vis de la valeur travail peut étre encoresplm frein a I'égalité entre les femmes et les
hommes. En effet, la disponibilité effective en tpoparait plus importante que I'efficacité du
travail accompli et I'exemple des primes attribuéesnblent étre percues comme tel par des
agent-e-s d’ou I'inégalité entre les femmes ethiesmes au niveau des temps partiels ou autres
congés maternité puisque ceux-ci sont pris majogiteent par des femmes. Ici, si I'égalité de
principe existe car ces congés ou temps partieisadorisés dans les textes, elle ne se confirme
pas dans une égalité de fait puisque la réalitéoast autre. Nous avons donc un mélange subtil
entre le niveau organisationnel et le niveau dpeesentations de toutes et tous constituant une
inégalité entre les femmes et les hommes.

Lorsqu'on aborde la hiérarchie supérieure, le sgmé&isme » semble étre la regle et il est
difficile de savoir s'il s’agit d’une surcharge thavail réelle (du fait de restriction de postes) o
bien le poids des mentalités signifiant que « phasreste tard, plus les responsabilités sont
importantes ». Ceci entraine par exemple la progratmon de réunions tardives qui contribue
certainement a constituer les fondements du plaftederre, malgré les recommandations du
rapport Versini en la matiére, les stéréotypes dont encore trés prégnants. Et nous pouvons a
ce propos nous interroger a juste titre en tournatre regard vers d’autres pays qui ne pratiquent
pas ainsi (la Belgique ou bien le Québec).

Lorsqu'il s’agit d’analyser le partage des respbilgés et I'exercice du pouvoir entre les femmes
et les hommes, des éléments confirment ce quiéegtrglement admis ailleurs. En effet, il semble
apparaitre que le grade surdétermine la parolefetames, que les missions attribuées sont
souvent sexuées et qu’enfin une exigence plus itapiar est demandée aux femmes, elles doivent
toujours prouver davantage.

En ce qui concerne les relations entre les agentedes paraissent étre le reflet stéréotypé de la
société en général et les rituels ou autres médatie communication ne font que renforcer des
représentations communément véhiculées.

En conclusion, certains des points abordés dates €etde mériteraient d'étre approfondis comme
celui de linfluence de l'apparence physique sémalité de traitement ou comme celui du
harcelement, etc., dont il serait intéressant deuricerner les acteurs et les pratiques réelles.
Néanmoins, a la lecture des interviews, nous pasietistinguer des points relevant de I'égalité
entre les femmes et les hommes notamment au ndea@éroulement de carriére : les concours,
le salaire, la promotion, la retraite et des pomievant de la responsabilité sociale ou de la
sociabilité (mode de vivre ensemble). Un point pacapendant plus difficile & cerner, c’est celui
de l'usage du temps : Qu’est-ce qui est de I'odrda responsabilité individuelle, de I'ordre du
statut, des pratiques sociales et de l'ordre destati®s et des stéréotypes ? La question reste
posée et implique une véritable réflexion surticatation des temps de vie au niveau individuel,
professionnel et citoyen dans le cadre d’'une égalitre les femmes et les hommes.



Quelgues pistes de travail

Méme si dans les textes officiels, I'égalité emdefemmes et les hommes est certainement
établie et si 'on constate que des changementsasibmeuvre, nous avons pu constater que

beaucoup de choses restent encore a faire et netaintiaccélération des changements de

mentalité accompagnés par des changements deugstigganisationnelles.

Quelques pistes de travail peuvent ainsi étre m@&paCertaines de ces pistes peuvent étre
expérimentées rapidement dans le cadre d’un ré&seame le réseau AVEC de Paris :

- Il semble nécessaire de poursuivre le travditepnis et compléter cette étude
qualitative par une étude quantitative aupres dmoombre d’agents conséquent pour
confirmer ou infirmer les propos recueillis maissiypour approfondir certains items.

- Organiser des actions de formation et d’'infororatontre toutes les formes de
harcélement, et notamment sexuel.

- Mettre en ceuvre des actions de sensibilisaten’@hsemble du personnel a
I'égalité entre les femmes et les hommes pour pirenan affichage plus officiel de la
préoccupation de I'administration et pour débloqestains freins stéréotypés.

Les autres pistes relevent d'un niveau plus généralemandent une concertation de
'ensemble des partenaires et notamment les directdes ressources humaines et les
organisations syndicales :

- Des systemes informationnels plus performanisetd étre mis en oeuvre au
niveau de I'administration et des syndicats en wecqncerne les droits des agent-e-s en
matieére notamment des retraites, de 'avancemestdbits aux congeés, etc.

- Le remplacement des agent-e-s lors des tempselpaou congés parentaux
faciliteraient I'acces a ces congés et influeragemtles mentalités.

- Les modalités de passage des concours pourraiembdiéier au niveau du contenu
qui entraine le bachotage, de l'oral et du jury, laesortie des concours et de
I'attribution des postes et des mutations.

En conclusion, I'Etat devrait et pourrait étre undale en matiére d’égalité entre les femmes et
les hommes pour I'ensemble de la société car conoue avons pu le constater dans cette étude
les mesures et les outils existent bien souvenestagent-e-s dans leur majorité semblent
conscients, réceptifs et volontaristes pour fau@uer les mentalités afin de parvenir a une réelle
égalité entre les femmes et les hommes dans léidormublique d’Etat.
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- GUIDE D’ENTRETIEN -

« L'EGALITE entre les FEMMES et les HOMMES dans laFONCTION
PUBLIQUE D’ETAT a PARIS »

NUMERO DE L’ENTRETIEN :
DATE DE L’'ENTRETIEN :

ADMINISTRATION :

ETAT CIVIL :

Age :

Sexe :

En couple ou seul(e) :

Avec ou sans enfants a charge :
Administration, service :

Catégorie, grade, titulaire/contractuel :

Date d'entrée dans I'administration, parcours :

Niveau d'études :

Plusieurs niveaux de questionnement des sujetvienes-e-s:
- L’administration en général.
- Votre service.
- Vous méme.



La Carriére :

- Peut-on considérer que I'ensemble des agentsetsa@é de la méme maniere ?

(Si oui, en étes-vous sir ? Ne constatez-vous @agsfonctionnement ? Pas d’exception ?
Si non, Pourquoi ? Des exemples ?).

Le recrutement :

1) Quelle égalité face au recrutement et aux conggumg etc.) ?

- En matiére de recrutement, y a-t-il des difféementre les femmes et les hommes ? Méme a
I'oral lors des concours ?

Les rémunérations :

2) Quelle égalité face aux rémunérations et aux prietes ?

L’évolution de la carriére :
3) Quelle égalité face a la promotion (au choix, catiph, avancement) ?
- En matiére de promotion, les hommes et les fensoestils traité-e-s de la méme maniéere ?

4) Quelle égalité face au départ en formation? (planfarmation, congé de formation
professionnelle, durée et lieu des formations)

- Dans l'accés a la formation, y a-t-il égalitétdetement ?
5) Quelle égalité (carriere, mission) lors des congagernité, parentaux, etc.?

- Quels sont les effets d'un congé maternité om dangé parental pour la carriere d’'une
femme ?

- Quels sont les effets d’'un congé parental poaataere d’'un homme ?

6) La place des femmes dans la hiérarchie supériguantification et nature des postes
occupés, difference homme/femme (genre et postgpéd@

7) Quelle égalité face aux missions, responsabilégprojets proposés en fonction des
compétences?
- Les responsabilités occupées sont-elles de méineen?

8) Quelles connaissances avez-vous des réglements,dméts et des décrets dans
I'administration en ce qui concerne I'égalité ené® hommes et les femmes ?



L'espace et Le temps:

9) Quelle égalité face a la mobilité¢ ? dans le cadmmel mutation, d’'une réussite a un
concours, etc.
- Les femmes sont elles moins mobiles que les harii@gourquoi ?

10) Quelle égalité face aux modalités de managemesg @& temps ? (RTT, vacances, temps
partiel, réunions, congé parental, etc.)

- Le management est-il identique entre hommesnetrfes, notamment en ce qui concerne le
temps de travail (RTT, vacances...) ?

11) Quelle égalité face a la retraite (départ) ?
- Est ce que, par rapport a la retraite, les agemtstraités de la méme maniere ?

12)Y a-t-il des aménagements spécifiques réservedeammnes ? aux hommes ? (vestiaires,
etc.)

Le discours, les attitudes et I'organisation deslations Homme/Femme sur le lieu de
travail :

13) Diriez-vous que votre service est plutdét a domieanasculine ou féminine ? Pourquoi ?

14)Y a-t-il un discours, une position officielle sar uestion de I'égalité entre les hommes et
les femmes et y a-t-il un écart entre le discotusaenise en ceuvre ?

15) Est-ce que la parole d’'une femme vaut autant gymtole d’'un homme a responsabilité
égale ? a responsabilité plus élevée ?

16) Est-ce que des attitudes et des comportementslideoa celui qui exerce le pouvoir sont
semblables selon s’il s’agit d’'un homme ou d’unaree ?

17) Quelles sont les attitudes types, les comportesrigpes ou les discours types que vous
avez pu repérer ?

18) Est-ce que les questions d’égalité ou d’inégaittee hommes et femmes sont abordées
en réunions ? en aparté avec un(e) collegue ? awesupérieur hiérarchique ? (dans
guelles circonstances et ou ?).

19) Avec les organisations syndicales (leur réle ?).



La vie au travail :

20) Quelle égalité face aux discours ? (humour, reoesgetc.)

- Est ce que vous avez constaté des modes d’échdiffggents selon qu’il s’agit d’'un homme ou
d’'une femme ? Type d’humour, s’autoriser a des rgues par exemple ?

21)Egalité face a l'information? Existe-t-il une infotion sous-jacente entre homme/homme
ou femme/femme ?

- Est-on informé différemment selon qu’on est umhte ou une femme ? Et pourquoi ? —
Existent-ils des réseaux différents, des compBaitiéire hommes ou entre femmes ? A quelles
occasions et quelle fréequence ?

22) Quelle égalité face aux attitudes et a I'nabilletr?e

- 'Y a-t-il des modes d’appréciation différents sdles attitudes et I'habillement en fonction des
hommes et des femmes ?

- Selon quel niveau de responsabilité ?
23) Quelle égalité face aux taches ? (photocopie8, tadistique, etc.)

- Est-ce que I'ensemble des taches est répartieabtpment selon qu‘on soit un homme ou une
femme ? Et quels sont, selon vous, les critéregépkatition ?

24) Quelle égalité dans les rituels ? (poignée de mhisss le matin, etc.)

- Avez-vous remarqué des rituels différents (poggnde mains, bises le matin...) selon gu’on est
un homme ou une femme ?

25) Quelle égalité dans la gestion des conflits ?
- La gestion des conflits se fait elle de la ménamigre selon qu’il implique :
- que des hommes ?
- des hommes et des femmes ?
- que des femmes ?
- Si une femme est en position hiérarchique ?
26) Le harcelement : virtuel, moral, physique ?

- Avez vous eu connaissance de cas de harcelemerdl( physique, virtuel) ?



Egalité/inégalité entre les femmes, égalité/inégakentre les hommes :

27) Y a-t-il égalité de traitement entre les femmes ?
- Entre une jeune femme et une femme plus agée ?
-Entre une femme mere de famille et une femme safast ?
- Et pour les hommes ?
28) Avez vous constaté qu'il existe des formes d'itiégaentre 2 femmes en fonction du
dipléme, du grade, du physique ?

- Et pour les hommes ?

L’évolution de la place des femmes et des hommegavail et les avancées :
29) Quelles évolutions (régressions) ressenties etinstatées depuis le début de la carriere ?
- Est-ce que vous avez constaté des évolutionssikpdébut de votre carriere ?
30)Y a-t-il eu des évolutions en terme de prise enpgtemotamment de la charge d’enfants :
creches au sein de I'établissement, horaires dgcadatrée des classes, prise de congés

pour enfants malades, etc. ?

(Selon si c’est un homme ou une femme en coupeest enfants : qui prend les congés pour
enfants malades ?).

31) Quelles avancées attendues/souhaitéees sheme de I'égalité? ( a court et moyen terme).



- TYPOLOGIE des AGENTES ET AGENTS INTERVIEWE-E-S

nb d'entretiens | hommes| femmeg crllgéze cat. A|cat. B| cat. C
IMPOTS 6 3 3 2 1 2
POLICE 4 2 2 1 2 1
DDASS 5 2 3 2
RECTORAT - DAFCO 6 1 5 1 2
DRJS 6 4 2 3 2 1
PREF DE PARIS 5 3 2 1 2 2
DDTEFP 5 2 3 3 1 1
TOTAL 37* 17 20 1 14 11 11

* Nb d’entretiens prévus : 42 (absences, congéadiglmutations, départ en retraite, refus depees).
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