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Dossicr I

'inégalité au travail:
De la chape de plomb
au plafond de verre

Que de chemin accompli depuis le début du siecle ou le travail d’'une femme était soumis a l’autorisation de son
mari. Aujourd’hui les femmes actives, touchant un salaire pour leur travail, représentent 62% de la population fémi-
nine (49% en 1970). Cependant les femmes n’ont pas les mémes opportunités que les hommes sur le marché de I'em-
ploi, aussi bien en termes de salaire qu’en termes de carriére. Le salaire des femmes n’est toujours pas identique pour
un travail égal : la différence est de 21,5 % en Suisse. Et leur position dans les sphéres du pouvoir reste exceptionnel-
le. Ay regarder de pres, ces inégalités sont bien plus qu’une injustice salariale: c’est le résultat d’une politique et d’une
culture discriminatoires. A peine enraie-t-on certaines inégalités, que se reforment d’autres foyers de disparité.

Les chiffres ne sont jamais si parlants que lorsqu’ils sont analysés. Les femmes sont incontournables (nombreuses,
qualifiées, efficaces), pourtant les vieilles habitudes ont la vie dure. Le modeéle patriarcal qui culpabilise les femmes
et valorise le travail masculin et ses valeurs persiste. Ce qui avantage les hommes en termes de salaire a un effet

décroissant pour les femmes.

Valérie Solano

Dcpuis 1960, le taux d’oc-
cupation des femmes a
sans cesse augmenté; pas de
manicre lincaire, mais dans
un mouvement constant. La
croissance ¢conomique qui a
caractérisé les dernieres dé-
cennies a eu une forte influen-
ce sur 'emploi des femmes. A

' Un bas salaire est ici défini selon I'étu-
de d'Yves Flickiger et Giovanni Ferro-
Luzzi, Analyse des inégalités entre
femmes et hommes sur le marché du
travail a Genéve, Observatoire Universi-
taire de I'Emploi, Genéve, c'est-a-dire un
salaire inférieur de 50% a la moyenne
standardisée.

la fois en redistribuant les bé-
néfices vers les bas salaires' en
majorité par les
femmes, mais aussi en déve-
loppant les emplois du tertiai-
re, classiquement féminins.

occupés

Mais cette arrivée des femmes
sur le marché du travail s’est
manifestée par une répartition
irrégulicre dans les secteurs les
moins qualifiés et majoritaire-
ment dans des emplois a temps
partiel. Le résultat est que la
disparité salariale n’a pas cessé,
mais qu’elle n’est plus mani-
festée seulement par le genre
en tant que tel, mais par des
caractéristiques individuelles,
intimement lices au genre.

Comment on devient femme
sur le marché du travail
La discrimination commence
formation, car les
pour un quart
d’entre elles, ne poursuivent
pas leurs ¢tudes au-dela de la
formation obligatoire. La pro-

des Ia
femmes,

fession qu'elles choisissent est
dans la grande majorité une
profession «f¢minine», c’est-
a-dire exercée en majorité par
des femmes (services, soins,
organisation et administra-
tion). Ce qui a pour effet de
cumuler les inégalités: dans les
métiers tres  féminisés, les
hommes occupent des posi-
tions a responsabilités; tandis

que dans les métiers masculi-
nisés, les femmes ont des si-
tuations subalternes. L'inter-
ruption liée a la grossesse est
un facteur lourd de consé-
quences pour la carriere des
femmes. Les structures d’ac-
cueil pour des jeunes enfants,
comme ['inexistence d’une
assurance maternit¢ poussent
les femmes a interrompre leur
carriere. Cette discontinuité
dans le cursus des femmes les
prétérite lourdement:  alors
que la famille est pergue com-
me un ¢élément stabilisateur
pour les hommes, suscitant
une augmentation, il en va
tout autrement pour les

SAVoir combien
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femmes. Deés ce moment, les
carrieres féminines et mascu-
lines prennent des voies difté-
rentes. Les hommes vont bé-
néficier de leur formation, de
leur état civil, de leur travail a
temps plein et de leur expé-
rience pour acquérir une po-
sition hiérarchique supérieu-
re, un deuxieme pilier plus
conséquent et les réseaux de
cooptation.

Les jeunes meres, en reve-
nant sur le marché du travail,
vont préférer les temps par-
tiels et rapidement perdre tout
espoir de promotion. Le
manque de qualification et le
type de profession choisie va
les amener a rejoindre le lot
des bas salaires, des emplois
précaires et des travaux pour
lesquels une grande flexibilité
est requise.

Reconnaissance et
persistance des stéréotypes
En haut de la hiérarchie socia-
le, caractérisée par des salaires
¢levés, des responsabilités, la
reconnaissance sociale, 'ab-
sence des femmes est flagran-
te. La ou se trouve le pouvoir,
les femmes sont invisibles.
Cette difficulté a progresser
dans la hiérarchie profession-
nelle est double: il est difficile
pour les femmes de se dépla-
cer latéralement (entre un
secteur et l'autre de 'entre-
prise) mais surtout le plafond
de verre semble contenir les
femmes loin des postes les
plus valorisés. I faut chercher
hors du monde professionnel
les raisons de cette ségréga-
tion. Les valeurs requises pour
parvenir a un poste de cadre
sont issues des roles tradition-
nels masculins : compétitivité,
agressivité, ambition. Le tra-
vail des femmes étant consi-
déré comme une activité
d’appoint, sa valeur et sa com-
pétence ne sont pas recon-
nues. Il y a donc difficulté
pour une femme a imaginer se
réaliser et étre reconnue au
travers de son travail. Les

taches ménageres et le soin
donné aux enfants demeurent
le fait des femmes. Ces com-
pétences spécifiques ne sont
pas valorisées dans les emplois
rémunérés. Pour que le mar-

ché et les salaries elles-
mémes reconnaissent leur
valeur, il est nécessaire

d’engager un processus de
qualification, d’évaluation des
taches, d'appréciation des res-
ponsabilités et des compé-
tences.

La recomposition
des inégalités
La grande difficulté est un
sexisme ordinaire, qui trouve
sa justification dans des carac-
téristiques individuelles: telle
femme est moins bien payée
puisqu’elle a un moindre ni-
veau de formation, qu’elle a
interrompu sa carriere et pré-
fere un emploi a temps partiel
moins bien payé. Cette com-
plaisance face a la ségrégation
sexiste trouve notamment des
arguments aupres des femmes
qui réussissent. Au vu du par-
cours d’obstacle que signifient
des emplois hauts placés, cer-
taines femmes développent
une androgynie psycholo-
gique. Elles préferent garder
le masculin de leur titre, de
peur de le dévaloriser, refu-
sent de promouvoir des
femmes, craignant de re-
mettre en question leur posi-
tion si difficilement acquise.
Autre probleme, celui de
la lassitude, du renoncement.
Trop de sacrifices, trop d’'in-
visibles  freins.  Certaines
femmes apres avoir bataillé
pour obtenir une position
dans un monde d’hommes
choisissent une position de
repli, préférant un poste
moins exposé¢ et plus rassu-
rant. Ces choix résultent
d’une situation ou certaines
barrieres sont tombées (aucu-
ne profession n’est désormais
interdite aux femmes), tout
en ¢étant remplacées par
d’autres, plus sournoises mais

non moins hermétiques. La
recomposition  permanente
de ces discriminations sou-
ligne que I'inégalité salariale
n’est qu'un des pans d’un sys-
teme plus complexe.

Une autre conception

du travail ?

Face a ce constat, le débat peut
etre replacé al'échelle de la so-
ciété tout entiere. Les mesures
législatives et légales promues
en Suisse ne suffisent pas. Il de-
meure difficile de porter plain-
te pour inégalité de traitement
tant que des conditions ne ré-
gissent pas les licenciements
abusifs. 11 demeure illusoire
d’encourager les femmes tant
que des infrastructures ne sont
pas mises en place pour la gar-
de des enfants ainsi que I'amé-
nagement de congés maternité
et d’'une assurance perte de

gain. Le modele de travail a
plein temps, selon des schémas
masculins particulicrement ri-
gides, n’est pas une fatalité. Les
processus de qualification mis
en place par des corps de mé-
tiers féminins portent peu a
peu leurs fruits: empathie, sa-
voir-faire, affection, écoute,
habilit¢ a communiquer et a
partager ne sont plus considé-
rées comme des qualités se-
condaires. Les carrieres inter-
rompues, les réorientations
professionnelles ou le temps
partiel ne sont plus aussi ex-
ceptionnels qu’il y a une dizai-
ne d’années. Mais ces nou-
velles tendances sont encore le
fait d’individus bien formés,
disposant de compétences et
de qualifications. Il reste a
¢tendre cela aux moins avanta-
gées. Et c’est la qu'on mesure
'ampleur des inégalité. ~f

Parcours différenciés

our comprendre les mécanismes qui amenent

les femmes a gagner moins que les hommes,
imaginons les parcours différenciés d'une femme et
d’un homme. Florence, ayant terminé I’école obli-
gatoire, entreprend un apprentissage (1/4 des
femmes ne vont pas au-dela de I'école obligatoire)
d’employée de bureau comme 34% des filles de
son age. Son camarade de classe, Stéphane, choisit
de poursuivre ses études (16,4% des hommes).
Apres quelques années Florence se marie et cesse
toute activité professionnelle jusqu'a ce que ses
deux enfants soient en age d’aller a I'école. A ce
moment elle reprend un emploi a mi-temps. De
cette interruption résulte une baisse de salaire rela-
tive de 3,7%. Payée a I'heure, elle gagne 13% de
moins qu’une salariée fixe. Ses années d’expérien-
ce ne sont pas prises en compte et son deuxieme pi-
lier reste tres peu élevé. Stéphane tire bénéfice de
son mariage (+4,5%), et cette stabilité lui permet
d’étre nommé cadre (46% de plus que ses collegues
non cadres), son deuxieme pilier augmente en
conséquence. Comme il travaille dans une entre-
prise privée, son travail est assorti de bonus, ce qui
lui permet de constituer un troisieme pilier. vs

&
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Victoire historique

Les cueilleuses de champignons
sortent enfin du bois

Les cueilleuses de champignons de Ientreprise «Champignons Parmentier & Cie» récoltent les premiers fruits de la
loi sur I’'égalité en matiere d’égalité salariale dans le secteur privé. La Cour d’appel des prud’hommes de Genéve a en
effet constaté en décembre dernier un écart discriminatoire «d’au moins 5%» entre les salaires du personnel mas-
culin et féminin de I'entreprise. L’arrét genevois fera jurisprudence, puisqu’il est le premier a reconnaitre au niveau
cantonal I'existence d’une discrimination salariale dans le secteur privé.

Karine Lempen
—

n novembre 1997, le syn-

dicat interprofessionnel de
travailleuses et travailleurs
(SIT) déposait aupres des pru-
d’hommes de Geneve une ac-
tion en constatation de discri-
mination contre 'entreprise
«Champignons Parmentier &
Cie». Le syndicat, qui fondait
sa qualité pour agir sur la loi sur
Iégalité (art. 7 LEg), dénongait
le non-respect du principe de
I'égalité salariale entre femmes
et hommes au sein d'une en-
treprise ou les travailleurs des
deux sexes effectuaient un tra-
vail en partie identique et en
partie différent, mais de valeur
¢gale. Trois ans plus tard, les
juges de la Cour d’appel des
prud’hommes donnent raison
au syndicat et constatent, dans
un arrét rendu le 5 décembre
2000, Texistence d’un écart
discriminatoire «d’au moins
5% entre les salaires du per-
sonnel féminin et masculin
de Pentreprise «Parmentier.
Cette décision, contre laquelle
I'employeur ne peut désormais
plus recourir, marque un pas
important en  direction de
I'égalité salariale entre les sexes.
I s’agit en effet de la premicre
fois qu’une autorit¢ cantonale
reconnait l'existence d’une
discrimination salariale dans le
secteur privé.

Quintuple discrimination

Selon la Cour dappel, les ou-
vrieres de «Parmentier» ont fait
I'objet d’une discrimination

. -
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non seulement au niveau du
montant de leur salaire, mais aussi
au niveau du mode de leur rému-
nération, des modalités de leur em-
ploi, du paiement de leurs heures
supplémentaires, et de 'attribu-
tion de leur primes d’ancienneté.
Les juges genevois ont en effet
reconnu que I'écart discrimi-
natoire constat¢ grace a la mé-
thode d’évaluation ABAKA-
BA' était renforcé par un
certain nombre de discrimina-
tions salariales déguisées.

Discriminations salariales
déguisées

Une de ces discriminations in-
directes ¢tait due au fait que les
hommes travaillaient en fonc-
tion d'un horaire hebdomadai-
re, alors que les femmes
travaillaient sur appel, sans ho-
raire hebdomadaire fixe. Cette
différence injustifice dans les
modalités d’emploi s"accom-
pagnait d'un horaire hebdoma-
daire maximum plus ¢levé
pour les travailleuses que pour
les travailleurs (49
contre 44 heures), ainsi que
d'une absence de prise en
compte des heures supplémen-
taires effectuces par le person-
nel féminin. En effet, «Par-
mentier» n’ayant fix¢ aucune

heures

durée mensuelle a partir de
laquelle  chaque heure de
travail additionnelle aurait pu
étre considérée comme une
heure  supplémentaire, les
travailleuses étaient toujours

' L'affaire des «Champignons Parmen-
tier» représente le premier exemple
d'application de l'instrument d'analyse
«ABAKABA» au secteur privé.

rémunérées au taux de base,
méme lorsqu’elles travaillaient
49 heures par semaine, alors
que leur collegues masculins
¢taient rémunérés a un tarif
plus élevé pour toute heure de
travail dépassant leurs 44
heures hebdomadaires. De
plus, les ouvrieres de «Parmen-
tier» étaient payées a I'heure,
alors que les ouvriers tra-
vaillaient en fonction d'un sa-
laire  mensualisé.  Enfin,
les salarices ne bénéficiaient
d’aucune prime d’ancienneté,
contrairement a leurs collegues
masculins. Seul le fait que les
hommes touchent en moyen-
ne des gratifications plus ¢le-
vées que les femmes n'a pas été
jugé  discriminatoire par la
Cour d'appel. Les juges ont, en
effet, rappel¢ que I'employeur
dispose en la matiere d’un large
pouvoir dappréciation. Or,
c’est précisément 'existence
de ce pouvoir d'appréciation
en maticre de gratifications ou
de salaire au mérite que cri-
tique le SIT.

«En maticre d’égalité entre
femmes et hommes, ce type de
rémunération est un moyen
idéal pour un employeur de
laisser libre cours a son sexisme
ordinaire paur “g¥e.part non
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négligeable de salaire», note
Valérie Buchs, cosecrétaire gé-
nérale du syndicat.

Suites positives de I’affaire

Selon Valérie Buchs, les ou-
vricres de D'entreprise «Par-
mentier n’ont été I'objet d’au-
cune mesure de représailles de
la part de leur employeur. En
effet, les cueilleuses de champi-
gnons qui ne travaillent plus
dans I'entreprise a I'heure ac-
tuelle sont parties pour des
motifs sans rapport avec I'ac-
tion en constatation intentée
par le SIT. Le jugement pru-
d’homal étant a présent exécu-
toire, les salarices de I'entrepri-
se qui avaient déposé une
plainte de maniere individuelle
vont désormais étre en mesure
de conclure des accords avec
«Parmentier», ou de réactiver
leur procédure individuelle. Le
SIT est actuellement en train
de négocier avec «Parmentier
une modification des contrats
de travail des salariées de I'en-
treprise, et de veiller a ce que
les travailleuses puissent tou-
cher rétroactivement les sa-
laires qui leur sont dus. Le sui-
vi de Taffaire est donc bien
assur¢ par le syndicat qui se ré-
jouit d’ores et déja que ce juge-
ment historique ouvre la voie a
d’autres proces en matiere

————
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Lemo S.A. résiste jusqu’au bout

Parcours d’'une combattante
pour I'égalité salariale

Plusieurs articles' ont rapporté le cas de Malika Kurtovic, jeune femme de I’ex-Yougoslavie vivant dans le canton de
Vaud, et qui depuis pres de trois ans, lutte contre son employeur, Lemo S.A. Son combat: faire valoir le principe «a
travail égal, salaire égal». Cette affaire mérite toute notre attention : c’est I’'une des rares actions individuelles pour
discrimination salariale dans le secteur privé sur la base de la Loi sur I’égalité entre femmes et hommes (LEg)>.

Retour sur les événements.

Magdalena Rosende

ngagée en 1995 comme
Eouvri‘crc non qualifiée
(quand bien méme elle béné-
ficiait d’'une formation com-
plete de tourneuse), dans une
entreprise de I'Ouest lausan-
nois qui fabrique des circuits
¢lectroniques, avec un salaire
brut de 2 400 fr. pour 41
heures de travail hebdomadai-
re, Malika Kurtovic passe au
bout de quelques mois sur un
tour et exécute un travail qua-
lifié. Comme son salaire de-
meure inchangé, elle deman-
de a étre payée comme ses
collegues masculins qui tra-
vaillent sur le méme tour. Les
écarts de salaire s’élevent en
effet a plus de 30% (lire enca-
dré). La direction refuse ar-
guant qu’elle a un niveau de
formation  inférieur.  Sur
conseil du Bureau vaudois de
Iégalité, la jeune femme solli-
cite et obtient la reconnaissan-
ce de son diplome aupres du
SECO (Office de la formation
professionnelle et de la tech-
nologie), puis réclame une
augmentation salariale aupres
de la direction. La réponse de
cette derniere ne tarde pas:
I'ouvriere est licenciée. A la
suite d’une requéte en réinté-
gration fondée sur la LEg, re-
quéte déposée devant le Tri-
*Voir lesir;urr;érros de Fér;)mes en Suisse

de janvier, mars et novembre 1999 ain-
si que celui de novembre 2000.

? Alors que I'épilogue de cette procédure
avait été annoncé pour le début de I'an-
née 2001, il faudra attendre fin février
pour connaitre le jugement du Tribunal
des Prud’hommes de Renens.

bunal des Prud’hommes de
Renens, elle obtient son «ré-
engagement». Une année plus
tard apres des péripéties juri-
diques diverses, une expertise
est requise. Réalisée par une
ergonome et une sociologue
de I'Institut universitaire ro-
mand de santé au travail, cette
expertise conclut a I'existence
de discrimination directe a
I'encontre de 'ouvriere.

En raison de pressions
nombreuses subies sur le lieu
de travail, Malika Kurtovic va
toutefois résilier son contrat
en automne 1999, mais ne
reste pas moins déterminée a
se battre jusqu’au bout. De-
puis, elle a retrouvé un emploi
a de meilleures conditions
dans la région.

L’égalité salariale: un droit
contesté

Les audiences du Tribunal des
Prud’hommes ont révélé com-
bien la concrétisation de 1'éga-
lité entre femmes et hommes
peut étre longue et contestée,
alors méme que la LEg prévoit
la mise en place de procédures
simples et rapides pour tran-
cher ce type de litiges.

Pour I'avocat de la plai-
gnante, la lenteur de la procé-
dure s’explique par les procé-
dés dilatoires de I'entreprise
qui a notamment remis en
cause la compétence du Tri-
bunal des Prud’hommes pour
juger du litige. Elle trouve
également son origine dans le
fait que la justice ne connait
qu’un nombre limité de litiges
engagés sur la base de la LEg et

qu’en conséquence, son expé-
rience en la matiere est limi-
tée. Clest d’autant plus vrai
que l'on a affaire ici a un cas
relativement simple : le litige
ne portait pas sur une probable
valeur équivalente du travail,
mais bien sur un travail iden-
tique entre Malika Kurtovic et
ses collegues.

La «loi machin» créerait un
carcan «insupportable»

Pour le représentant de I'en-
treprise, I'expertise est «partia-
le» car elle a été réalisée par des
«prétendues spécialistesy, for-
mées et engagées par les res-
ponsables des bureaux de
I'égalité. La plainte déposée
par I'ex-employée serait en
outre le fruit d’une «conspira-
tion» fomentée par le Bureau
vaudois de I'égalité avec le
soutien, non seulement du
syndicat FTMH, du Bureau
fédéral de I'égalité entre
femmes et hommes, mais éga-
lement du SECO (qui aurait
répondu avec une excessive
rapidité a la demande de re-
connaissance du diplome).
Une seconde expertise a ¢été
requise sans succes. Régulie-
rement invoquée dans le cas
de plaintes pour discrimina-
tion sexuelle, la these d’un
complot féministe témoigne
des fortes réticences des em-
ployeurs a appliquer réelle-
ment I'égalité entre les sexes
dans la vie professionnelle. Le
refus d’une égislation réglant
sur cette question les rapports
de travail renvoie au fait que
I'employeur veut pouvoir res-

ter maitre dans son entreprise.
D’ou la qualification par son
avocat de la LEg comme ¢tant
une «oi machin». Selon ce
dernier, 1l faudrait laisser jouer
les lois du marché du travail et
la LEg, de ce point de vue,
crée un carcan insupportable.
Non seulement des eftorts
sont déployés pour faire dispa-
raitre.les protections des sala-
ri¢-e-s en vigueur, mais tout
est fait pour empécher que
celles qui ont été récemment
votées soient réellement ap-
pliquées.

Les «avantages» d’une
conciliation vs I’égalité
salariale

Une autre preuve des résis-
tances que rencontre la réalisa-
tion de I'égalité entre femmes
et hommes réside dans le fait
que le Tribunal a insisté sur les
«vantages» d’une concilia-
tion, exprimant également par
la ses hésitations a appliquer la
loi. C’est dire combien la re-
connaissance des droits égaux
entre les sexes est un long che-
min sem¢é d’embaches. Mali-
ka Kurtovic est résolue a faire
appliquer le principe de I'éga-
lité salariale et a faire recon-
naitre ses droits, et attend
maintenant le jugement du
Tribunal. Dans des conditions
de vie et de travail difficiles, el-
le a 0sé se battre jusqu’au bout.
Son combat est un bel
exemple a suivre et mérite
qu’on salue ici son courage et
sa détermination. Combien
de femmes qui se taisent par
crainte de représailles? af

- , -1
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Méthode de reconnaissance des expériences de travail

Vous avez dit «<non qualifiée»?

«Non qualifié-e.»

«Sans formation.» Parmi la
population active dans
I'industrie, ces termes dé-
signent aujourd’hui une
majorité de femmes. Or il
s’agit la d’une catégorie
particulierement menacée
par les processus de re-
structuration des entre-
prises. Ce constat incite
évidemment a défendre
avec énergie la formation
des filles, dans une pers-
pective a long terme. Une
chercheuse en sciences
sociales, Laurence Marti,
a cependant décidé de

ne pas se satisfaire de la
promesse de lendemains
qui chantent, et d’affron-
ter le probléme dans son
actualité.
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Corinne Chaponniere

ue signifie la notion me-
ch de non-qualifica-
tion? Correspond-elle réelle-
ment a absence de
compétences? Comment
compare-t-on les différents sa-
voir-faire? Autant de questions
que se sont posées la chercheu-
se lausannoise et I'équipe du
syndicat FTMH au cours
d’une enquéte de plusieurs
mois au sein de deux entre-
prises romandes. Baptisé
FEMHOR, ce projeta débou-
ché sur une méthode innovan-
te de reconnaissance et de
validation des expériences pro-
fessionnelles.

une

«Learning by doing»

Depuis une dizaine d’années,
le concept de compétences se
voit privilégi¢ par rapport a ce-
lui de qualifications. Contrai-
rement a ces dernicres, les
compétences ne se congoivent
qu’en actse. Leur regle généra-
le d’apprentissage est celle que
résume bien la formule anglai-
se learning by doing. Elles sont de
nature tres diverse, allant de la
capacité a mettre en pratique
une connaissance théorique a
la mise en route d’un processus
de fabrication. Enfin, par leur
mode d’acquisition, elles évo-
luent au fur et a mesure des
changements introduits dans
les méthodes de travail.

On voit bien I'intérét pri-
mordial que peut représenter
cette notion de compétences
pour les catégories de tra-
vailleuses et travailleurs non
qualifié-e-s ou sans formation.
Dans une des entreprises hotes

du projet FEMHOR,| la fiche

de description d’un poste in-
dique comme seules capacités
nécessaires «le fait d’avoir de
bons yeux et de savoir lire une
fiche». Or, I'activité de la per-
sonne occupant ce poste révele
une opération de pergage déli-
cate et complexe qui elle-me-
me implique des opérations de
controle de la machine, de la
piece produite, des outils utili-
sés, mobilisant chacune des
qualités et des savoirs particu-
liers. On voit ici que les cri-
teres habituels de qualification
sont totalement insuffisants
pour décrire I'ensemble des
compétences que requierent,
ou auquel conduisent, des
postes dits «non qualifiés».

«Beaucoup
d’entreprises étaient réti-
centes a NOUS recevoir »,

confie Laurence Marti,
«a fortiori parce que
nous nous intéressions
aux postes non
qualifiés»

Les référentiels

Clest cette lacune que vise a
combler le projet FEMHOR.
L’équipe de Laurence Marti a
choisi la branche horlogere
pour mener son ¢tude et, dans
la branche horlogere, une
grande entreprise de Geneve et
une plus petite a Neuchatel.
«Mais les deux qui nous ont re-
gues, en revanche, ont fait
preuve d’une remarquable ou-
verture.»

A coté de la documenta-
tion propre a I'entreprise (or-
ganigrammes, fiches d’évalua-
tion, description des postes),
'enquéte a consisté en des en-
tretiens avec les employé-e-s et
surtout en I'observation atten-
tive de leurs taches. Cet en-

semble d’informations a per-
mis non seulement de franchir
un pas important dans I'appré-
ciation du travail non qualifié,
mais de fournir aussi des bases
précieuses a d’autres analyses.

La premicre réalisation
concrete du projet FEHMOR
est un référentiel de métier qui ré-
pertorie les diftérentes taches
réalisées par une personne, les
gestes effectués et les machines
et instruments utilisés. A ce
premier référentiel est ajouté
un référentiel de compétences asso-
ciant a chaque tache le type de
compétences mobilisées. Pour
une activité telle que «le char-
gement et déchargement de la
machine et la mise en route de
la production», par exemple,
on trouvera sous la colonne
«Opérations» huit taches dis-
tinctes, allant de «prendre la
piece» a «enlever les copeaux et
'huile» en passant par «ancer
["usinage».

Dans la colonne des com-
pétences sont distingués les
«wavoirs théoriques et procédu-
raux» — la lecture du francais
technique, par exemple — les
wavoir-faire techniques et pro-
céduraux» — I'utilisation d'un
pistolet a air comprimé —et en-
fin une catégorie intitulée «sa-
voir-étre» qui comprend des
qualités individuelles comme
la dextérité, la concentration,
I"acuité de la vue, etc.

L'enquéte de
Laurence Marti révele
par exemple que
la sollicitation de
la force physique peut
légitimer une
plus-value
salariale de 15%.

Un outil de comparaison



Le caractere tres détaillé de ces
descriptions révele toute 1'uti-
lité de la démarche. Les réfé-
rentiels de métier et de compé-
tences permettent de poser les
bases d’un systeme de recon-
naissance et de validation des
acquis professionnels, compé-
tences que rien jusqu’ici ne
permettait de faire valoir en si-
tuation de chomage, ou méme
a l'intérieur de Dentreprise
pour I'évaluation du salaire ou
I'avancement. Pour I'em-
ployé-e elle-méme, les don-
nées recueillies sont synthéti-
sées sur une fiche-type qui
constituera son «dossier de
compétences» individuel. Il se-
rait évidemment souhaitable
que ces dossiers soient validés
par une autorité représentative
de la branche professionnelle
concernée et reconnus par les
partenaires  sociaux  pour
prendre toute leur valeur.

Le détail des taches permet
aussi de comparer les savoirs et
les qualités, et constater les-
quelles sont plus privilégiés
que d’autres, notamment entre
qualités majoritairement fémi-
nines ou masculines. L’enqué-
te de Laurence Marti révele par
exemple que la sollicitation de
la force physique peut 1égiti-
mer une plus-value salariale de
15%, alors que la dextérité etla
vitesse ne sont pas retenues
comme qualités valorisantes.

«Une femme et un
homme exécutaient
rigoureusement la méme
tache sur deux machines
identiques jusqu’a leur
couleur! Eh bien nous
avons découvert qu’elle
gagnait 1000 francs de
moins par mois.»

Enfin, de leur propre aveu, les
employeurs ont renouvelé
sensiblement leur appréciation
des postes dits non qualifiés,
avec une revalorisation salaria-
le substantielle dans certains
cas. «Ca a mis en évidence des
choses inadmissibles!» s’excla-
me Pierre-Alain Storrer, di-
recteur de 'entreprise neucha-
teloise. «Une femme et un
homme exécutaient rigoureu-
sement la méme tache sur
deux machines identiques jus-
qu’a leur couleur! De plus,
c’est la femme qui avait formé
’homme a cette tiche. Eh bien
nous avons découvert qu’elle
gagnait 1000 francs de moins
par mois.» Un processus de ré-
adaptation salariale est égale-
ment en cours a Geneve, ou le
salaire de 94 femmes qui
avaient les salaires les plus bas
est actuellement en voie d’ali-
gnement sur les salaires mascu-
lins.

Soutenu  financierement
par le Bureau fédéral de I'égali-
té (dans le cadre des aides fi-

e ————————

pour recevoir

nanciere selon la Loi sur 'éga-
lité), le projet FEMHOR a été
initié et coordonné par le dé-
partement femmes du syndicat
FTMH. «Un cadre syndical et
partenarial est important», sou-
ligne Laurence Marti, «pour
¢éviter que les référentiels de
compétences ne participent a
une logique purement indivi-
dualiste, et conduisent a des
formes de salaires au mérite.» Il
n’y a pas d’audace sans risque.
Eta n’en pas douter, le projet
FEMHOR est audacieux. Il
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mérite en tout cas d’étre retenu
comme une méthode promet-
teuse d’évaluation du travail et,
par conséquent, de I'égalité de
salaire  entre femmes et
hommes.

~

Article paru dans le numé-
ro 2000-2001 de paso doble,
L’égalité dans la vie profes-
sionnelle, magazine du Bureau
fédéral de 1'égalité entre
femmes et hommes.
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