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Résumeé

Ce stage effectué a la CGT de l'entreprise Thales Alenia Space-Toulouse (TAS-Tlse) a
essentiellement consisté dans deux diagnostics. D'abord, le diagnostic interne a 1a CGT visant a
identifier les freins a la féminisation du syndicat. Féminisation devenue impérieuse du fait des
dispositions de la Loi dite Rebsamen qui impose une parité proportionnelle dans les listes
électorales professionnelles.

L'intrication du syndicat et de son enfreprise, ont rendu inévitable 1'étude, en parallele, de 1'état de
1'égalité professionnelle a TAS-Tlse, qui fait I'objet d'un second diagnostic.

Dans les deux cas, force est de constater qu'il reste du chemin a parcourir.

Dans le cas de I'entreprise, c'est principalement la volonté sincére des acteur-trices qui semble étre
en cause. Dans le cas du syndicat, ce sont plutot des causes exogenes, profondes, historiques et
culturelles, qui freinent sa féminisation. Mais des améliorations sont possibles, et une série de
préconisations, a destination du syndicat, sera listée en fin de ce rapport.
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Avant-propos

* Puisque le langage véhicule les stéréotypes et conditionne nos représentations mentales, et afin de
redonner aux femmes leur visibilité dans la langue francaise, c'est 1'écriture inclusive qui sera utilisée dans
ce rapport.

La recette consiste principalement dans l'utilisation du point médian () et de la barre slash (/).
De plus, en cas d'une énumération de termes de valeurs égales (noms communs ou noms propres), c'est
I'alphabet qui sert de référence pour leur ordonnancement (exemple : «1'égalité Femunes-Hommes).
Concernant les noms de fonctions et de métiers notamment, ce sont les substantifs au féminin qui sont
utilisés.

Cependant, il peut arriver qu'un terme ne soit pas 'mixisé’ si ce qu'il représente concerne exclusivement ou
trés majoritairement des hommes.

Enfin, pour insister sur le genre féminin d'un individu ou d'un groupe, j'utilise parfois le E majuscule (ex :
syndiquéEs).

® Ma structure d'accueil est la CGT qui est 1'un des syndicats de l'entreprise Thales Alenia Space (TAS) a
Toulouse. Les deux structures étant intimement intriquées, il n'a pas été possible de parler de l'une sans
parler de I'autre.

* Les préenoms de certaines personnes qui ont eu a étre citées dans ce rapport, ont volontairement été
changes.

* Un glossaire des sigles et acronymes est disponible a la fin de ce rapport en page 49.
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Introduction

Selon le rapport annuel sur 1’ égalité de genre de la Confédération Européenne des Syndicats (CES) de
2017/, 1a proportion des femmes parmi les adhérent-es aux organisations syndicales a progressé de 46 % a
pres de 50 % entre 2008 et 2017. En revanche, la participation des femmes aux exécutifs syndicaux ne
progresse pas autant et les femmes dirigeantes syndicales restent rares.

Sur les listes CGT, les femmes représentent seulement 33% des candidat-es et des élu-es. Il est vrai que la
CGT est implantée dans des secteurs et des métiers ou les hommes sont fortement majoritaires, comme,
pour le cas qui nous occupe, dans l'industrie. Mais la CGT fait partie des organisations qui demeurent le
plus loin de la parité, avec un écart relatif * de 1,5.

Or, la féminisation des syndicats est devenue une question de survie... syndicale |

Le nouveau dispositif prévu par les articles 7 et 8 de 1a loi 2015-994 du 17 aofit 2015, dite Loi Rebsamen,
relative au dialogue social et a I'emploi, soumet les organisations syndicales, depuis le ler janvier 2017, a
une obligation de résultat dans la représentation €quilibrée des femmes et des hommes aux €lections
professionnelles.

Elle vaut pour chaque college électoral, pour chaque élection, concerne tant les listes de titulaires que de
suppléant es et s’ applique au premier et au deuxiéme tour. Les listes de candidatures, des lors qu’elles
comportent plusieurs candidat-es, devront étre composées d'un nombre de femmes et d hommes
correspondant a la part de femmes et d hommes inscrit-es sur la liste électorale et correspondant au
college concerné.

Enfin, ces listes devront alterner un candidat de chaque sexe, jusqu’a épuisement des candidats de 1'un
des deux sexes. Faute de quoi, un juge pourrait annuler les élections des candidat es n'étant pas
correctement positionné-es sur la liste, s'agissant du nombre ou/et s'agissant de 1'ordre.

Dans le cas de la CGT de Thales Alenia Space Toulouse (TAS-Tlse) qui nous occupe, il ne se trouve que
6 femmes pour 42 syndiqué-es (soit 14,3%), toutes techniciennes ou administratives (aucune ingénieure)
et aucune femme sur les 8 responsables syndicales: aux.

Aucune des syndiquéEs n'a encore manifesté * le souhait de prendre des responsabilités syndicales. Ce qui
risque de poser un probleme lors des prochaines élections des représentant-es du personnel a 1'automne
2019.

1l v a donc urgence pour les responsables syndicaux *, a procéder rapidement a un diagnostic des raisons
de cette sous-représentation des femmes, et d'y remédier. Ma mission consiste principalement a les y
aider.

Je procéderai d'abord a une breve revue de littérature, hétéroclite par le fait qu'elle convoque aussi bien
des études et travaux de chercheur ses et d'expert-es que des outils pratiques élaborés par la CGT elle-
meéme, dont la commission « femmes-mixité : a déja créé des guides tres complets et opérationnels.

Je retiendrai ensuite deux des hypothéses qui me semblent pouvoir expliquer pour beaucoup la
désaffection des femmes pour le syndicat CGT: un fonctionnement et une image possiblement
excluant-es ou/et rebutant es, dune part, les charges et postures spécifiquement féminines qui feraient
obstacle a I'engagement syndical, d'autre part, et, enfin, je postulerai que la Loi dite Rebsamen contribue a

1 Ce « rapport de chances » permet de comparer la représentation syndicale des femmes au degré de féminisation
du corps électoral ou les élections sont organisées. |l est egal a 1 quand la proportion de femmes parmi les elu-es
est égale a |la proportion des femmes parmi les salarié-es non élus. Plus ce rapport est élevé, plus la chance d'étre
élue (plutdt que de ne pas I'étre) est faible lorsqu’on est une femme par rapport a un hamme. Un rappaort supérieur
a 1 indique une saus-représentation des femmes parmi les élu-es.

2 Réalité du début de mon stage, mais les chaoses vont évaluer en cours de route. ..

3 Pas besain de 'mixiser' le terme, ici, puisque 100% des responsables syndicaux CGT actuels sont des hammes...
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résoudre le probleme du déficit de parité F/H dans les syndicats, et a faire tomber les éventuelles
résistances.

Cependant, en premier lieu, je rappellerai quelques définitions et éléments de réglementation sur 1'égalité
professionnelle, et je décrirai 1'état de cette égalité dans I'entreprise. En effet, si ma structure d'accueil est
la CGT, le contexte de mon stage inclut évidemment I'entreprise foute entiére en dehors de laquelle le
syndicat n'a pas lieu d'étre.

Egalité professionnelle : définitions

L’égalité professionnelle femmes/hommes implique le respect de plusieurs principes par les
employeur-ses :

« interdiction des discriminations en matiéere d embauche ;

= absence de différenciation en matiere de rémunération et de déroulement de carriere |

- obligations vis-a-vis des représentant-es du personnel (mise a disposition d informations relatives a

I’ égalité professionnelle dans la base de données économiques et sociales (BDES), négociation) ;

« information des salarié-es et candidat-es a I’ embauche |

= mise en place de mesures de prévention du harcelement sexuel dans 1 entreprise.

Dans des conditions fixées par la loi du 5 septembre 2018 et par le décret du 8 janvier 2019, lorsqu'elles
n’auront pas mis en cuvre les mesures permettant de supprimer les écarts de rémunération constatés entre
les femmes et les hommes ou qu'elles n”auront pas publié leur « Index de 1’ égalité », les entreprises seront
soumises a des pénalités pouvant aller jusqu'a 1% de la masse salariale *

L'index Egalité F/H :

La Loi n°2018-771 du 5 septembre 2018 pour la liberté de choisir son avenir professionnel, a donc
transformé 1'obligation de moyens qui prévalait jusque la, en obligation de résultats pour les entreprises :
il n'est plus seulement obligatoire de signer des accords d'entreprise ou d'élaborer un plan d'action, il faut
désormais évaluer 1'état de 1'égalité professionnelle F/H dans l'entreprise, a 'aide de cet Index Egalité
F/H', qui comprend 5 indicateurs, puis prendre les mesures nécessaires a son amélioration si le score
obtenu est inférieur a 75/100.

Ci-dessous, voici le tableau élaboré par la direction du groupe Thales et qui détaille les modalités de
calcul des 5 indicateurs de l'index. Ce tableau fait partie de la présentation fournie par la direction de
I'entreprise aux représentant es syndicales-aux de Thales Alenia Space, a l'occasion de la Commission
Centrale Egalité Professionnelle (CCEP), qui s'est tenue le 11 juin 2019 a TAS-Cannes.

4 Masse salariale = somme des remunérations brutes versées aux salarié-es, hars remunérations en nature et
cotisations patronales, sur une année.
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. Ecarf de remuneralion moyenne, par ranche d'dge e | Pere d'un point por point de pourcentage d'écart jusqu’a 7R
niveau de classification {0 & 40 points) d'écart, ou-dela le nombre de points perdus par point de
pourcentage d'ecart cugmente

2. Ecartdon: |a proporlion de femmes: ef d'hommes Mole modmaie en cos d'écart<a 2%
augmentés por catégorie socio-professionnelie (0420 | 10 points en cas d'écort située entrs 2% et 5%
points) 5 points en cos d'ecort situé enfre 5E=t 105

Cpoint en cos d'écart supéneurd 10%

3. Ecaori dans la proporfion de femmes ef d’hommes Hote modmale encosd'ecart£a 2%
pramus par calégorie socio-professionnedie (0 a 15 10 points en cas d'ecor situés enfre 2% et 5%
points) 5 points en cos d'ecart situe enfre 583t 10%

Cpoint encosd'écart supéisur o 10%

| 4. Pourcenfage de salariées ayanf bénsficie d'une Four Tnoles, offfbufion des 15 paints 4 |es foutes les salaress
augmentofion dons 'année de leur refour de congé de | concemnées ont bénéficié durant lewr conge de matemité
maternite, 3| des augmentafions sonf inlervenues au d'une gugmeniction ou molns equivalente o 'augmeniation
cours de ko période (15 poins si 100% des femmes de sclore individuelle de leur catégore. lors des augmeniations
augmentées. 0 point dans le cos contraire) salaniales [eccord cadre Grouge Fronce Egaité) ‘?
— — '

§. Nombre de femmes parmi les dix salariés ayani percu | 10 points 5 4 femmes ou plus, 5 poinis s 2 femmesou 3, 0 ¢
les plus hautes rémunérafion de ['entreprise (0@ 10 une saule fammea ou aucune
points)

Nota : le rédacteur de ce tableau, a souhaité préciser « Pour Thales » (indicateur 4),
puis fait référence al' « accord cadre Groupe France Egalité ».

Or, les modalités de calcul de cet indicateur sont prévues par la Loi et valent pour
toutes les entreprises, et il en va de méme pour la disposition concernée, c'est a dire le
rattrapage salarial intervenant au retour d'un congé maternité. C'est 1a Loi n° 2006-
340 du 23 mars 2006 relative a 1'égalité salariale entre les femmes et les hommes, qui
impose cette obligation d'augmentation post-congé maternité a toutes les entreprises.

Si la direction tient a faire figurer la mention de cet accord groupe, mention que 1'on
retrouve d'ailleurs au chapitre « Pendant votre conge maternite », page 9 du « Guide
de la parentalité » (cf. Annexe 11) élaboré par la référente égalité de la DRH, et
publié en 2015 a l'intention des salarié-es, c'est probablement pour promouvoir le fait
que Thales avait devancé la Loi du 23 mars 2006.

En effet, son accord groupe relatif a 1'égalité professionnelle F/H signé le 13 janvier
2004 comportait déja cette mesure.

Le fait que le groupe avait prévu, des 2004, dans ses accords d'entreprise des mesures
plus généreuses que celles prévues par le droit commun, explique peut-etre au moins
partiellement l1a bonne réputation du groupe en matiere d'égalité professionnelle, dont
il sera question au paragraphe « La bonne réputation de Thalés : 'feminisme washing'
? », page 14.

L'Index Egalité F/H se calcule a partir des données contenues dans le Rapport de Situation Comparée
(RSC) de I'entreprise.
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Le Rapport de Situation Comparée (RSC) .

Instauré par la loi Roudy de 1983, le RSC oblige a établir un diagnostic de 1'égalité dans 1'entreprise
(rémunérations, accés a la formation, promotions, etc.). En 2014, sous l'impulsion de la ministre des
Droits des femmes, Najat Vallaud-Belkacem, des sanctions viennent compléter la Loi.

En 2015, le projet de loi sur le dialogue social initié par le ministre du Travail, Francois Rebsamen, qui a
donné naissance a la loi éponyme *, prévoit de supprimer le RSC.

Grace aux réactions alarmées de personnalités et d'associations féministes, le RSC est finalement
réintégré dans la Base de Données Sociales et Economiques (BDES).

Violences sexistes et sexuelles

Lors d'échanges avec des salariéEs de l'entreprise, je recueille des témoignages directs ou indirects de
comportements sexistes, de harcelement sexuel, et méme d'une agression sexuelle caractérisée (récente,
puisqu'elle s'est produite il y a environ 5 ans) qui a donné lieu a la mutation de service de la victime, mais
pour laquelle 1'agresseur n'a pas du tout été inquiété.

Le harcélement sexuel
Il se caractérise par le fait dimposer a une personne, de fagon répétée, des propos ou
comportements a connotation sexuelle ou sexiste, qui :

+ portent atteinte a sa dignité en raison de leur caractere dégradant ou humiliant,
+ ou créent a son encontre une situation intimidante, hostile ou offensante.

Est assimilée au harcélement sexuel toute forme de pression grave (méme non répétée) dans le but réel ou
apparent d'obtenir un acte sexuel, au profit de 'auteur des faits ou d'un tiers *

L'agression sexuelle
« Constitue une agression sexuelle toute atteinte sexuelle commise avec violence, contrainte,
menace ou surprise » Article 222-22 du code pénal.

Lal/le référent-e « harcélement sexuel »

Pour prévenir, agir et lutter contre les agissements sexistes et les faits de harcelement sexuel au travail, la
nomination de deux référent -es 'harcelement’ est devenue obligatoire dans les entreprises e plus de 250
salarié-es.” :

o Un e élu-e du personnel, désigné dans le CSE

o Un-e référent e 'fixe' « chargé d'orienter, d'informer et d'accompagner les salariés en matiére
de lutte contre le harcélement sexuel et les agissements sexistes » qui doit étre nommeé e le ler janvier
2019 au plus tard.

La loi ne précise rien ni sur la qualité de l1a personne référente, ni sur ses missions.

Mais la Direction Générale du Travail (DGT) a publié un guide * dans lequel elle suggéere de nommer la/le
référent e au sein du service chargé des ressources humaines de 1’ entreprise, qu'elle/il a « naturellement
vocation a integrer », et énumere plusieurs missions possibles, telles que :

5 Loi du 17 ao(t 2015 relative au dialogue saocial et a I'emplai, dite Loi Rebsamen

6 Article L 1153-1 du Caode du travail.

7 Loin®2018-771 du 5 septembre 2018 pour la liberté de chaisir son avenir professionnel.

8 Guide « Harcelement sexuel et agissements sexistes au travail : prévenir, agir, sanctionner
https://ftravail-emploi.gouv.fr/IMG/pdf/30645_dicom -_guide_contre_harce_lement_sexuel_val v4_bd_ok-2.pdf

Juliette Doroy — Rapport de stage Master 2 GEPS — 2018/2019 841



* la réalisation d actions de sensibilisation et de formation aupres de tous les personnels ;
* |’ orientation des salarié-es * vers les autorités compétentes ;

 la mise en ccuvre de procédures internes visant a favoriser le signalement et le traitement des situations
de harcelement sexuel ou d agissement sexiste (modalités de signalement, d enquéte...) ;

* la réalisation d une enquéte interne suite au signalement de faits de harcélement sexuel dans I’ entreprise.

NE PAS CONFONDRE ce nouveau « référent harceélement » instauré par la Loi de 2018, avec les
« référent-es égalité » désigné-es a Thaleés, conformément aux dispositions de 1'« avenant n°1 a l'accord

cadre groupe relatif a 1'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes dans le groupe Thales en

France > signé en juin 2012.

Groupe de travail Egalité Femmes/Hommes :

it exdiste, par ailfeurs, un Groupe de fravall Egalité Femmaes /Hommes dont ia coordination, confiée
au Directeur juridique RH, réunit un représentant RH gar sociele ep charge de [Sgalite
Femmesﬁ—mmmes_ Ce groupe assure. deptis 2008, /e bon déploiement des accords ef dés plans
daction sur l'egalité, et coninbue & la mise en euvre de mesures nouvelles par l'échange de
bonnes praligues au sein du Groups

& Contrairement aux recommandations faites par le Haut Conseil a I'Egalité dans son guide « Pour une
communication publique sans stéréotype de sexe » la DGT n'utilise pas I'ecriture inclusive dans son guide et parle
des « salariés ».
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I) Le CONTEXTE

A) L'entreprise

ThalesAlaria

==t SEvlee

Thales Alenia Space est une coentreprise franco-italienne du secteur de l''ndustrie spatiale composée de
deux établissements : 1'un basé a Toulouse, 1'autre a Cannes. _
Elle compte 2032 employé-es a Cannes '* et 2528 a Toulouse

C'est principalement 1'établissement de Toulouse qui nous intéresse, méme si, dans certains domaines, les
deux établissements sont indissociables. Pour le calcul de 1'Index Egalité F/H, par exemple.

1. La mixité * a Thalés

Trois caractéristiques principales de l'entreprise :
« Un secteur « traditionnellement masculin »,

* Une ségrégation horizontale classique,

* Un fort taux d'ingénieur-es.

A Cannes, on compte 22% de femmes (448 F) et 78% d'hommes (1584 H) .
A Toulouse, on compte 26 % de femmes (552 F) et 74 % d'hommes (1876 G).

Femmes (%a) Effectif total F Hommes (%a) Total Hommes

Ingénieur-es

66.5

13

Jechnicien nes 15 -~
Ohrvrier- es 5.2 2
Totaux 652 1876

Classiquement, on y retrouve une ségrégation horizontale, c'est a dire une sur-représentation des femmes
dans certains emplois, en l'occurrence les emplois administratifs, transversaux : pour la catégorie
« cadres 3, plus de 80% de femmes dans les services « Ressources humaines » et un peu moins de 80% au
service « Communication ».

10 Source : rapport de situation comparée (RSC) de I'établissement TAS-Cannes de 2018

11 Source : rapport de situation comparée (RSC) de I'établissement TAS-Toulouse de 2018.

12 Le principe de mixité contribue a assurer la proportionnalité des effectifs pour tendre vers |a parité et favariser
la diversité. Ces trois facteurs étant cansidérés comme caoncourant a I'égalité au mains professionnelle.
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Etablizsement de Towlouse C-uti-guv 4 Hﬂ!ﬂ'.‘n de bemmes: 23.-53.'-{

Taux de Femmes dans chaque famille professionnelle

= %6 Fermmes

= oy, Femmes

YWEMTES
PROJET
- RED MATERIE.
Cyberadciibe
07 - SERWCE CUENT
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10 - INDUSTRIE
11« FINANCE
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13- JURIDICUE ECONTRATS

08 QUALITE & SATISFACTION
CUEMT

12 RESSOURCES HUMAINES

15 IMMOBILIER, HEE, SURETE,

ASEISTARMAT WEDIL O SOCIAL

04 RED: INGENERIEEYSTEMES

Dans la catégorie « Mensuel », qui rassemble les salarié es qui ne sont pas au « forfait =, c'est a dire, pour
une immense majorité, des administratif-ves, technicien nes et ouvrier-es, on trouve 100% de femmes
dans les familles « Ressources humaines », « Marketing et vente » et « Qualité et satisfaction client », ... .

Et le taux le plus bas dans la famille « R&D Matériel »*3

Etablizsement de Toulouse Categori @ ¥ Moyen de femmes: 31,373
[ Taux de Femmes dans chaque famille professionnelie
T00.00% :
© % FEmines

AR =iy FEes |

B0 00%

A0

H00% - s

R ’ & @ ) e o2 w s - 0 -
-3 o 1 o i
sfs 05 85 3 ¢ fif: § E)sQls & a2
= = & (¥ ’ pd ] T =
i g =L ws o s = A0 8 : = i & § W=
S 53 2 = S Ef Az = = = Eo ow
s = &= ar & = oo £ 05 a = o = =
EYE)E° ge & 85 olf° s1: &
z a4 .2 (VR [ i =3

N : 3 s & 83
o) s . S H z5
a 2'_&‘5 ¥ 17 L
3

Enfin, le taux est trés important d'ingénieur-es dans I'effectif de 1'établissement.
Cela aura un impact fort sur les questions d'adhésions de femmes au syndicat CGT, comme nous le
verrons dans la partie « Problématique » (chapitre III, page 28)

13 Recherche et Développement Matériel.
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A noter : pendant mon stage, plusieurs nouvelles tombent sur la situation économique inquiétante de
I'entreprise qui pourrait avoir a supprimer plusieurs centaines de postes...

=4 tips s tribuca.nat=

ctians AU résultat < e Options

S R L o T T L e B o o e T e T e

D Jeudi 13 avril 20019 & ITh2G

Coup dur pour le constructeur de satellite. Pris en pleine période
creuse, Thales Alenia Space envisage la suppression de 500
postes, entre Cannes et Toulouse.

Tone de turbalences pour Vun des plus gros Indoscrlels de la réglon. Alors quien 2015, Thales
Alenia Space realisait tes meillews résultats de son histoire, la tendance s'estinversée en 2019,

Selon nos confréres de Webtimemedias, Venmreprlse sn adrosparial connaltrait

certaines difficulcés. Une alerte lancée par le Comite central dentreprise [CCE) annance méme La
suppTession ou le non-remplacement de 500 postes; entre Les bases de Canaes (2.000 emploves)
o1 Fouloigse I:).'::-(_:I'fl arriployes),

Thales en attente de contrats salvateurs

Les causes de cette instabilite financiére 7 La fin de plusieurs programmes spatiaun O envengurs:
A e Jour, I plupait des carmima ndes ont S5 envaydes, Les derniers satellices ont é1é lancés
débiar avril, lalssant Thales en echtmage technlques, Pas qguestion pour 2 moment.ds parler dun
Flan de sauvegarde, 'entreprise basee a Cannes expere signei de nouvesux contrats en 2019
pour éviter les suppressions de poste: Dans Uéeventualite dune periode creuse, TAS @ néanmoins
comimence analbvse de Vimnpacs dune telle halsse de rezhnre pour son entreprise, Reste 4 savalr,
51 cela arfive, lequel de ses deux sites, Cannes ou Toulouse, sera le plus impacte.

Finalement, le groupe Thales décide d'enclencher la procédure de « gestion active de 1'emploi » (GAE)
4 avec des mesures de mobilité interne et externe, des retraites anticipées, etc.

2. La position de la direction sur I'égalité professionnelle

L'accent mis sur la mixité

Les dirigeants de Thales, dont le PDG Patrice Caine, se monfrent officiellement trés favorables a une
politique énergique en faveur de 1'égalité professionnelle F/H.

Voici un extrait de l'interview * de Mme Pascale Sourisse, directeur général (sic!) du Développement
International au sein du groupe Thales, intitulé « La promotion des femmes chez Thales »

«[.. ] concrétement, comment aver-vous mis en oeuvre la parité dans votre entreprise ?
Nous avons identifié des objectifs dans quatre domaines : recrutement, traitements et salaires, équilibre
vie professionnelle - vie privee et développement de carriére. Pour chacun de ces domaines nous avons
défini et mis en oeuvre des plans d'actions. Il s'agit notamment de 1'égalité d'accés aux emplois, mais
également de s'assurer qu'un congé maternité ne sera pas un frein a la progression salariale, de
permettre un equilibre entre vie professionnelle et vie privee ou encore de sensibiliser les employés a ces
enjeux. [...]»

14 « Gestion Active de I'Emplai » : équivalent d'un pre-plan sacial ou les salarie-es volontaires peuvent quitter

I'entreprise a des conditions negaciées
15 https://www.telecom-paristech.org/article/revue-telecom-179-interview-de-pascale-sourisse-la-promotion-des-
femmes-chez-thales/15/01/2016/207 1
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Remarque 1

Un peu plus haut dans cette méme interview, Mme Sourisse déclare . « 7out d'abord, la diversité est
source de richesse et de créativite, donc de performance, pour l'entreprise. La lutte contre les
discriminations est 1'un des piliers de notre code d'éthique et nous veillons a ce que les engagements que
nous affichons ne restent pas au stade de la déclaration d'intention mais se concrétisent dans notre
| fonctionnement quotidien.

Ensuite, il y va de notre intérét économique. Thalés est un Groupe trés international, implanté dans preés
de soixante pays a travers le monde. Il est essentiel que nous recrutions et que nous sachions garder les
meilleurs talents, quels que soient leur origine géographique, leur culture ou leur genre. Cette
valorisation de la diversite, en particulier des femmes, est un facteur determinant de notre reussite.

« Performance », « intérét économique », bien qu'il soit fait référence a un code d'éthique, la diversité
(sous-entendue comme un moyen de parvenir a 1'égalité femmes/hommes -ce qui, en soi, est déja
discutable puisque ni diversité, ni méme parit¢é ne sont synonymes d'égalité-) est vue, avant tout, comme
un instrument d'optimisation de la productivité.

On a la ce que Nathalie Lapeyre nomme la « Mac Kinsey-Isation des esprits * en référence au grand
cabinet de conseil en stratégie américain McKinsey & Company, dont les études ont notamment montré
que les sociétés qui ont une plus forte représentation de femmes dans leurs équipes de management
seraient aussi les plus performantes .

Réjane sénac s'insurge de cet utilitarisme et déclare qu'il est « naif et/ou cynique de croire que des
arguments de justice et d utilité peuvent cohabiter, sans que les premiers soient conditionnés par les
seconds. Dépassons | attrait de formules telles que le « gagnant-gagnant » ou «la fin justifie les
moyens » . il_faut assumer qu’une victoire pour certain.e.s est une perte pour d autres. »*!

Une autre position possible est celle du pragmatisme, et consiste a ne rien rejeter qui permette de faire
avancer la cause de 1'égalité. Si les enfreprises favorisent la mixité et jouent le jeu de l'égalité
professionnelle au motif de I'hypothétique performance productive de la diversité, faut-il les en
dissuader 7

En tout cas, quelle que soit la nature des intentions qui président a ces mesures de « mixisation » de
I'entreprise, le résultat incontournable de ces prises de position, c'est que les concepts de mixité, diversité
puis égalité, cheminent et infusent.

En outre, Thales étant une entreprise de l'industrie métallurgique, par tradition tres fortement masculine,
on ne peut que louer les efforts de 1a direction pour l1a féminiser.

Pour ce qui concerne TAS-Toulouse, cette volonté de la direction est non seulement palpable par la
progression de l1a population féminine dans l'entreprise notamment pour la catégorie « ingé-cadres » qu'on
peut controler grice aux données des RSC ¥ mais on la percoit aussi par le biais de réactions
individuelles dont j'ai pu étre témoin :

16 Mémoaire en vue de I'abtention de I'habilitation a diriger des recherches (HDR) de Nathalie Lapeyre. Tome 1.
« L'enval de la palitiqgue de genre - Saciologie d'une dynamique incertaine ». 2016

17 « Gender diversity, a corparate performance driver » (McKinsey & Company, 2007

18 https://www.inegalites fr/l -egalite-n-a-pas-a-etre-performante?id_theme=18

19 Le taux de femmes passe de 23 a 26% entre 2015 et 2018 et le taux de cadres femmes de 20 a 24%
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Ci-dessous deux commentaires libres, écrits par des répondant -es ** dans la zone réservée a cet effet du
questionnaire en ligne, théoriquement ** réservé aux femmes « L'égalité F/H et vous 7 »** destiné aux
salariéEs de l'entreprise :

Je n'ai pas & me plaindre de l'éqgalité H-F dans mon poste, jai méme plutbt le sentiment
d’avoir profité d’'une ségrégation positive (embauche + promotion importante) !

« Dommage qu'il n'y ai pas eu de questions dans l'autre sens... Un homme a Thales a t'll les
mémes "avantages” qu'une femme ? Un femme n'est -elle pas favorisée dans le but de
diminuer ces inégalités..? OQOui il y a encore bcp d'inéqalités femmes-hommes mais ne
discriminons pas les hommes au détriment de ce combat .... Je reste choquée par un
discours de la RH disant que nous nous devons de recevoir en entretien TOUTES les
femmes qui postulent chez nous mais pour les candidatures des hommes nous
devons étre plus exigeants (école ou Il a étudié, expérience dans le métier...) ... Alors
é_qal/'té ?7»

Cependant, cet effort pour parvenir a la parité ne porte pas partout les mémes fruits : si le Conseil
d'Administration du groupe Thales est paritaire, le Comité Exécutif, organe décisionnaire, I'est moins : on
y dénombre deux femmes seulement pour 14 membres.

On reléve aussi que, sur le site web du groupe, les titres de ces deux femmes sont indiqués... au masculin |
Enfin, méme si elles sont considérées géneralement comme les voies royales pour y parvenir, ni mixité, ni
parité ne sont synonymes d'égalité.

3. La bonne réputation de Thalés : 'feminisme washing' ?

De beaux accords d'entreprise, mais ...

Selon certaines sources, Thales ferait office d'exemple a suivre quant a la thématique de 1'égalite
professionnelle femmes-hommes.

Michel Miné, titulaire de la chaire de droit du travail au CNAM de Paris, proche des syndicats et expert
es-discriminations, a lui-méme déclaré lors d'une intervention au colloque international sur « la
négociation collective de 1'égalité professionnelle femmes-hommes dans les PME »** que le grand groupe
Thales était exemplaire dans le domaine de la négociation collective, avec un dialogue social tres
satisfaisant et des accords sur 1'égalité professionnelle qui iraient au-dela des dispositions supplétives.

I est vrai, comme nous l'avons vu au paragraphe traitant de 1'Index Egalité F/H (page 6), que Thales a
parfois été au-dela des attendus réglementaires.

Pourtant, en dépit de ces accords d'entreprise apparemment volontaristes, et d'un trés bon score de
I'entreprise (TAS) a l'index Egalité Femmes-Hommes (voir paragraphe suivant), les résultats de mon
diagnostic tendent a montrer que 1'égalité professionnelle est loin d'étre atteinte dans l'entreprise...

20 Pour des raisons pratico-techniques et pour garantir I'anonymat des repondantes, le questionnaire a di rester

« auvert » — une personne pouvait réepondre plusieurs fois ; un homme pouvait répondre.

21 Ibid.

22 Cf. le paragraphe « fMes réalisations » en page 26

23 Collogue international sur « la négaciation collective de I'égalité professionnelle F/H dans les PME # du 14 mars
2019 a la Maison de la Recherche — Université Toulouse Jean Jaures.
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ALENIA SPACE ¥

L'EGALITEF/HaTAS?

Extrait des résultats du questionnaire en ligne*

Lne force.. . .
a Vo5 Cotes

« L'égalité F/H et vous ? » soumis aux femmes salariées a TAS-Toulouse

De retour d'un congé maternité, plus d'1
répondante sur 3 n'a pas retrouvé son
poste tel qu'elle I'a quitte : perte du poste, mise
a2 . du placard, perte de responsabilites, changement
Je n'ai pas retrouve d'attitude des collegues oufet de la higrarchie,
mon poste tel que je | perte de chance de prome ou d'augmentation, ...
I'ai quitte )

B J'ai retrouvé mon

poste tel que je I'ai
quitte -

40
A la guestion « La parentalité a-t-elle té un frein a votre 3
developpement personnel (carriere, vie sociale, vie %
affective, niveau de vie, loisirs, passions...) ? » —
70% des femmes interrogées répondent QUI 20
15
10
5

o 3 ;

Depuis que vous travaillez 3 TAS-Tise L pererubly 50 pey. M.Qui, heaucoup Son.

avez-vous pergu un rattrapage salarial?

B NON
oul

< | 50% des femmes ayant répondu NON ont
plus de 10 ans d'ancienneté 3 TAS-Tlse !

Pour toute question, n'hésitez pas a cantacter Mab201H
Frangois DOS SANTOS - DS (5811) ou Cyril BAULON - D5C (7147) E- E
Juliette DORODY - stagiaire Egalité FfH 3 : juliette stage. cgt @ protonmail com E
74

tas.cgtthales.fr n www.facebook.com/cgttastise
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ALEMIA SPACE

L'EGALITEF/Ha TAS?

| oeones , T

: A la guestion « Avez-vous deja subi ou ete temaoin de
B OUl © NON | remarques et attitudes sexistes au travail ? »
67% des femmes interrogées répondent OUI

1 femme sur 4 déclare en étre victime !
DISCRIMINATION salariale ?

B0
Mécannaissance des répondantes (méres) des dispositifs o
destinés & favoriser |'équilibre vie privéefvie pro. _.__“D
73% des répondantes ne connaissent pas le 30
GUIDE DE LA PARENTALITE. 20
10

B NON
= O

30% des femmes dBclarent avoir subi une DISCRIMINATION promotionnelle

Guide de a parentalité

Meéconnaissance de leurs DROITS !

80% des répondantes (méres) ne connaissent pas
—| le rattrapage salarial post-congé maternité
T pourtant prévu par la Lol depuis 2006,

Parmi 9 sujets & améliorer prioritairement =]
dans I'entreprise, |'égalité pro F/H arrive
PREMIERE ! (Choisie 73 fois)

* U'intégralité des résultats consultable a ; http:f/tas.cgtthales.fr/a-la-une/sondage-egalite-f-h/
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Serait-ce 1'effet de cet écart tristement stable « entre le mot et 1a chose s, entre le Jure et le Facto 7 Un
classique national qui permet a la France d'obtenir, avec 5 autres pays, la meilleure note possible
(100/100) dans le classement de 1'étude « Women, Business and the Law 2019: A Decade of Reform: x,
élaborée par la Banque Mondiale, et qui évalue I'égalité juridique entre les sexes. Oui, la France dispose
d'un arsenal juridique de qualité, mais les droits des femmes et les principes d'égalité F/H y sont pourtant
continuellement bafoués...

Un index égalité femmes-hommes honorable, mais...

L'index égalité I'/H de TAS France, publié comme il se doit, le 1er mars 2019 (méme un peu avant), est
de 94/100 **. Ce qui est un score trés honorable. Pourtant, s'il a bien le mérite d'avoir transformé
I'obligation de moyens faite aux entreprise, en obligation de résultats, cet index est 1'objet de diverses
critiques ¥ . za méthode de calcul ne prend pas en compte les disparités de temps de travail, 1a mesure
traite seulement les symptomes, et il est dans les mains des seules entreprises.

Et en effet, il n'est pas facile d'accéder aux données ou aux calculs qui servent a le définir.

Depuis la publication de l'index de TAS par le groupe Thalés, nos ** demandes de connaitre les chiffres
ayant servi aux calculs des indicateurs sont restées vaines.

De plus, le fait que I'entreprise TAS soit composée de deux établissements (Cannes et Toulouse), pour qui
sont établis deux RSC distincts, ne simplifie pas les choses.

L'index de 1'égalité est une addition de plusieurs notes qui se compensent les unes les autres. Il peut donc
y avoir des disparités de niveau entre les cinq indicateurs. En l'occurrence, il y a, en plus, de fortes
disparités d'une entreprise du groupe a l'autre. **

Le tableau ci-dessous fait partie de la présentation faite, par la direction, aux représentant es
syndicales aux de Thales Alenia Space, lors de la CCEP du 11 juin qui s'est tenue a TAS-Cannes, et donne
les notes de chaque entreprise du groupe.

24 Expression reprise a Mme Yannick Le Quentrec qui s'exprimait lars du colloque du 14 mars 2019 suscité (note
16)

25 Cf. Resultats officiels de I'lndex Egalité Pro pour Thalés a I'annexe 10

2B « Pourquoai l'index d'égalité salariale est une avancée qui ne résout pas tout »

https://mww francetvinfo fr/saciete/draits-des-femmes/pourguai-I-index-d-egalite-salariale-est-une-avancee-qui-ne-
resout-pas-tout 3213253.html

27 Mes demandes a mon tuteur, ses demandes a divers interlocuteur-trices de l'entreprise.

28 Pour 2019 TAS aobtient 94/100 quand Thales Services n'affiche que 74/100.
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Il Notes publiées au 1% mars 2019 : Synthése

Indicateur 2 Indicoteu 3 Indicateur 4 Indicatour §
Avgmentations Promohions Maternifes Top 10
Thiales S8 GT13 &y A ] 10/10
Frapce ‘Tacaort glabol; -0, 75| (#cart glatal ; {4 fEmmaes)
1A%
Thales AVS B 39740 20 I 15/15..
France [dcart glabal ;0,2 o S Y (Absepce e}
Tholes LAS a4 3940 2020 a/10
France [acart gobal s -0,2%| [Absences o) [1 femma)
Thales OMS 4 A9 740 20020 15715
France [ecort global < -0,.5%) fécart global; 1 87) {écait global ©
oo 5
Thales Alenia 54 3% /40 2020 15718
Sparce Fronce (Ecort global 1035 [&cazt ghodnod - 159} [&oart glebal : 2%%) L s |
Thales 70 A0 20,20 ) i1 010
Services {Absente 4 ol (o glebai. -0.9%) [1 fammea )
Thales Global 7 37 fad i Ty s 15415
Services (ecart glabol --0,%%) fecorf global @ 1,67 {Absance d' goan)

=

Enfin, quelle que soit la configuration de l'entreprise, la loi ne prévoit que la publication d'une note
globale et non l'ensemble des critéres. D'ailleurs, en effet, en mars, les salarié-es n'ont eu acces qu'aux
données de la premiere colonne.

« C’est en train de se transformer en machine a organiser 1 opacité sur les écarts de rémunération »,
déplore Sophie Binet, membre de la direction de la CGT en charge de 1 égalité femmes-hommes *.

Une implication de l'entreprise en dega des discours

Outre cette opacité dans les données et les modalités de calcul a l'origine de l'index égalité pro, I'un des
responsables syndicaux CGT interprete 1'absence de tout-e représentant-e de la DRH a la Commission
Egalité Professionnelle (CEP) de TAS-Tlse du 20 juin 2019, comme le manque d'un intérét réel de la
direction pour 1'égalité professionnelle.

Par ailleurs, les résultats du questionnaire en ligne « L'égalité F/H et vous 7 »¥ destiné aux salariéEs de
I'entreprise , montrent les insuffisances de la direction en matiere de communication, puisque, par
exemple, /3 % des répondantes n'ont jamais entendu parler du « Guide de la parentalité », qui recense les
mesures existant dans I'entreprise, destinées a favoriser I'équilibre vie privée/vie professionnelle.

Quant a la lutte contre le harcelement, non seulement des témoignages recueillis aupres de salariées
montrent que le traitement des violences sexuelles et du harcélement est loin d'étre satisfaisant (cf.
paragraphe « violences sexistes et sexuelles » en page 8), mais en plus, l'existence méme du référent
harcélement, mis en place en janvier 2019, est ignorée par une grande partie des personnes interrogées. *

29 Cf. note de bas de page n°26 ci-dessus.
a0 Cf. le paragraphe « Mes réalisations » en page 26
31 Intégralité des résultats du questionnaire en Annexe 1
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Un court questionnaire a été soumis a environ 80 personnes, dont 1a moitié sont des adhérent-es
de la CGT. Le questionnaire a été diffusé le 11 juillet 2019, date a laquelle beaucoup de
salarié es étaient absent es. Ce qui peut expliquer la faible participation au questionnaire, dont
les destinataires étaient pourtant averti-es que son remplissage prendrait moins d'une minute. Le
19 aolt, 35 personnes avaient répondu.

Saviez-vous que depuis le T1er janvier 2019, un referent 'harcelement' a
été nommeé pour TAS France?

IS repoises

@ oul
@ MNOoN

Sur les 5 personnes (14,3%) connaissant 1'existence de ce référent, aucune ne connait son
nom, et aucune ne sait ou trouver ses coordonnées.

L'illusion d'un dialogue social

Ma premiere impression du dialogue social était plutot bonne.

Je me basais notamment sur le fait que la direction laisse une grande liberté aux syndicalistes d'exercer
leur mandat, notamment en étant peu regardante sur I'utilisation de leurs heures de délégation. La lecture
de certains accords d'entreprise, dont celui sur l'exercice du droit syndical, m'a également donné
Iimpression d'une tres bonne volonté de la direction.

Mais « paix » n'est pas « dialogue »...

Selon certains responsables syndicaux CGT, si les dispositions prises par la direction peuvent étre vues
comme confortables, par rapport a d'autres entreprises, le dialogue n'est pas bon, et la direction impose
parfois des décisions unilatéralement.

Et, en effet, je serai ensuite témoin de petites « frictions » entre la CGT et la direction, en la personne
d'une responsable DRH en charge des relations sociales, et accessoirement 'référente égalité’.

Mon tuteur sera l'objet de remontrances, puis d'une convocation a la DRH, consécutivement a deux de ses
initiatives dont 'une en lien avec 1'égalité F/H et mon stage.
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En effet, il prendra sur lui d'écrire au réseau En Avant Tou-te-s (EAT), réseau interne de promotion de
1'égalité F/H ¥, pour en inviter les membres a répondre a mon questionnaire en ligne « L'égalité F/H et
vous 7 ». ce qui lui vaudra des reproches.

On aurait pourtant pu s'attendre a ce que la thématique portée a la fois par la direction et les syndicats soit
I'occasion d'un rapprochement collaboratif sinon d'une connivence.

Je ne peux pas exclure I'hypothese que la sévérité de cette responsable ait un lien avec ma présence a la
CGT. En effet, dans un premier temps, il avait été convenu avec mes contacts a la CGT que je pose ma
candidature pour faire mon stage directement dans l'entreprise, aupres du réseau EAT.

Un des arguments avancés par la DRH pour justifier le rejet de cette candidature était que, je cite :

« [... ] nous estimons que le theme de 1’égalité professionnelle F/H est déja traité par un ensemble
d’acteurs de 1’entreprise et du groupe, notamment les commissions locales et centrale, autour de notre
accord triennal qui adresse bien |’ensemble des problématiques visant a promouvoir 1’égalité
femmes/hommes.[... [»

Le fait que j'aie finalement intégré la CGT, et qu'en plus mes missions débordent sur l'entreprise (cf. le
paragraphe « Mes réalisations »), en dépit des oppositions treés claires de la DRH, aurait-il été percu
comme un affront 7

A moins que cela ne soit la marque de ce que Nathalie Lapeyre observe également a Airbus durant 1'année
de son enquéte dans I'entreprise (2012-2013) ? ¥ La tendance (intentionnelle ou non) des milieux
dirigeants a tenir «les syndicats dans leur ensemble relativement a | ‘écart, a la_fois de la construction des
discours, mais également des dispositifs associés d cette thématique [de l'égalité professionnelle | »

B) La structure d'accueil : CGT de Thales Alenia Space (TAS) Toulouse

1. Identité, représentativité et missions

Le syndicat CGT a TAS-Toulouse, est une structure juridique indépendante. I1 a donc une autonomie
totale, au méme titre que n'importe quelle association, et a des statuts, un comité exécutif *
(trésorier/trésorier adjoint, secrétaire/secrétaire adjoint) et un budget.

Pour étre représentative, une organisation doit avoir obtenu 10% des suffrages au 1ler tour des dernieres
élections des titulaires au comité d'entreprise ou de la délégation unique du personnel ou a défaut des
délégués du personnel. C'est le cas de la CGT qui a obtenu 10,46 % des voix aux élections du Comité
d’Entreprise de 2016, et 11,14% aux élections des délégués du personnel la méme année.

Il est cependant minoritaire, le plus petit syndicat de l'enfreprise, en « concurence » avec, par ordre
croissant d'importance la CFE-CGC, la CFDT et FO.

C'est un syndicat d'entreprise de la branche Métallurgie, dont les missions consistent, classiquement, a
défendre et gérer les intéréts des salarié es de I'entreprise, et de négocier les conditions et 1'organisation du
travail avec I’ employeur.

32 Cf. la charte du réseau EAT a l'annexe 2
33 N. Lapeyre, Mémoire de HDR, Tome 1, 2016
34 Equivalent du 'bureau’ ou du 'conseil d'administration' dans les assaciations.
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2. Environnement de travail

2.1. Fonctionnement de la structure :
2.1.1. Représentatvite

Notons que le taux de femmes dans l'entreprise TAS-Tlse est actuellement de presque 26%. Si la
représentation femmes-hommes était équilibrée dans le syndicat, compte tenu du nombre actuel de
syndiqué-es et de responsables syndicaux (RS), respectivement 42 et 8, il devrait y avoir 11 syndiquéEs et
2 responsables syndicalEs.

De plus, il ne figure aucune ingénieure parmi les actuelles syndiquéEs.

Or, lors des élections professionnelles, les électeurs et le nombre de sieges a pourvoir doivent étre répartis
en colleges électoraux selon les catégories professionnelles, de maniere proportionnelle. Le syndicat
devra donc pouvoir présenter plusieurs femmes ingénieures sur la liste du college afférent.

A TAS, ces élections sont prévues début octobre 2019.

A titre de comparaison, voici le taux de féminisation des autres syndicats de I'entreprise :

Ala CFDT :

Sur 10 titulaires (représentant-es au CE, délégué-es du personnel et délégué-es syndicales-aux), il y a 4
femmes. Soit un taux de 40%.

A noter, I'éluE CE cumule de nombreux mandats : secrétaire adjointe du CE de Toulouse, présidente de
la commission économique du CE de Toulouse, membre du CCE ou elle assure la présidence de la
commission informatique et libertés du CCE, membre de 1a commission économique du CCE, elle fait
partie de la délégation CFDT au comité de groupe, ainsi qu au comité d entreprise européen.

Parmi les adhérent es de la section CFDT, on trouve 39% de femmes. Ce qui est supérieur au taux de
femmes dans I'entreprise qui est de 26% (cf. page 10).

AFO

La principale responsable de la section est une femme, qui cumule plusieurs fonctions (secrétaire de la
section, DSC et coordinatrice FO groupe).

Cependant, on ne trouve qu'une femme sur les 9 élu-es (DS, DSC et RS au CE), soit 11%

Le taux de syndicalisation des femmes (adhérentes) est de 35%, soit, comme a la CEDT, bien supérieur
au taux de femmes dans l'entreprise (26 %).

Ala CFE-CGC

Une femme responsable de la section

2 femmes DS sur 3

1RSauCE surl

Ce qui fait 4 femmes sur 5 postes, soit 80%.

Pour les adhérent - es, le taux de féminisation est de 24%

Juliette Doroy — Rapport de stage Master 2 GEPS — 2018/2019 21431



2.1.2. L'équipe

Actuellement, tous les responsables syndicaux CGT sont des hommes :
- 4 délégués syndicaux (DS): 3 délégués syndicaux locaux + 1 délégué syndical central (Toulouse &
Cannes).

Le délégué syndical est un représentant du personnel désigné par un syndicat représentatif dans
I'entreprise. C'est par son intermédiaire que le syndicat fait connaitre a l'employeur ses réclamations,
revendications ou propositions et négocie les accords collectifs.

Parmi ces DS, I'un est membre de la Commission Egalité Professionnelle (CEP), deux sont membres de la
Commission Emploi et Formation (CEF), un est membre du Comité d'Hygiene, de Sécurité et des
Conditions de Travail (CHSCT).

-4 délégués du personnel : 2 titulaires, 2 suppléants.

Le DP a pour mission :
* de présenter a 1'employeur les réclamations individuelles ou collectives des salarié es sur les salaires et

sur l'application des dispositions réglementaires relatives au droit du travail, a la protection sociale, la
santé et la sécurité des salarié es ;

* d'alerter I'employeur en cas d'atteinte injustifiée aux droits du personnel, a leur santé ou aux libertés
individuelles ;

*+ de communiquer au comité d'entreprise (CE) et au comité d'hygiene, de sécurité et des conditions de
travail (CHSCT) les observations des salarié-es sur les questions relevant de leurs compétences ;

* de saisir l'inspection du travail de toute plainte d'un-e salarié e sur l'application du droit du travail ;

= d'accompagner, si elle/il le souhaite, 'inspecteur-trice du travail lors de ses visites dans I'entreprise.

Pour assurer leurs missions, les DP et DS titulaires disposent d'heures de délégation dont le nombre est
prévu par accord d'entreprise.

MB : Les dispositions relatives aux délégués du personnel cesseront de produire effet 4 compter de la date

du 1* tour des élections des membres de la délégation du personnel du Comité Social et Economique
(CSE) *, qui les remplace.

2.1.3. Les reunions

Chaque mardi se tient une « réunion syndicale » sur I'heure du déjeuner, a laquelle tous les
syndique- es sont convié- es par un mel qui contient son ordre du jour.
Comme me 1'a fait remarquer un syndiqué, il n'y a pas de réunion réguliéere du comité exécutif.
Le local n'étant pas grand (cf. paragraphe suivant « Equipements »), il est presque heureux que les
réunions hebdomadaires du mardi ne rassemblent, le plus souvent, qu'une dizaine de personnes.

35 Produit d'une lente maturation |égislative de pres de 25 ans, le CSE doit &tre mis en place dans toute entreprise
de plus de 11 salarié-es, suite a I'ordonnance Macron n°2017-1386 du 22 septembre 2017, dans un délai de 2 ans.
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2.2 Conditions de travail

La CGT TAS-Tlse dispose d'un local au sein du Comité d'Entreprise, d'environ 20m2. Surchargé de
documents obsoletes **, d'objets variés dont la destination n'est pas eévidente, de denrées alimentaires et de
boissons (dont une grande quantité de boissons alcoolisées). Il est également équipé d'un réfrigérateur, un
micro-ondes, une cafetiere, une bouilloire, un peu de vaisselle, quelques plantes, un téléphone fixe,
quelques tables et une douzaine de chaises depareillées.

Il y a aussi un PC connecté et une imprimante, un écran de projection et un vidéoprojecteur.

Les dates de mon stage vont du lundi 4 mars au vendredi 2 aofit 2019.

Mon tuteur principal est délégué syndical local et membre de la CEP (Commission Egalité
Professionnelle), secrétaire adjoint du syndicat. (« Principal », car il est convenu que 3 autres syndiqués
-2 RS et un syndiqué « simple » qui prendra des responsabilités syndicales pendant mon stage- seront mes
co-tuteurs de fait, sinon de droit).

Afin de me faciliter les choses, il a été convenu que je serais en télétravail 1a plupart du temps. Je ne viens
sur le site que les jeudis, et quelques mardis (pour pouvoir assister, de temps en temps, a la réunion
hebdomadaire, notamment).

Enfin, alors que mon statut de stagiaire de l1a formation professionnelle exonere la CGT de me verser une
gratification, les RS, sur l'impulsion de mon tuteur, ont choisi de m'en verser une quand méme. Je pergois
donc, en plus de mon Allocation de Solidarité Spécifique (ASS) une somme de 141, 25€ par mois :
10125€ de gratification et 40€ en guise de remboursement de mes frais de transport.

Journal de terrain *- extrait n°1
Lundi 4 mars 2019 — ler jour de stage

C'est Frédéric, délégué syndical et membre du CHSCT, qui s'est chargé de m'accueillir pour mon
premier jour de stage et de présence sur le site. L'acces au site de TAS est tres controlé, et il faut
nécessairement qu'un employé de TAS donne son accord par téléphone au « poste de garde » pour qu'on
me laisse y accéder. ¥

[...]

Je suis contente de réaliser que le local est équipé d'un micro-ondes et d'un frigo.

Je vais pouvoir mettre ma gamelle au frais, puis tout a I'heure la réchauffer.

Eh non | Pas de place pour ma gamelle : le frigo est plein a craquer de ... bieres |

[...]

A ma demande, Frédéric me donne quelques infos sur la composition salariale de l'entreprise TAS :
beaucoup d'ingénieur-es, quelques technicien nes, une poignées d'ouvrier-es.

Et aussi sur ses activités : Thales est un grand groupe, dont plusieurs sociétés se partagent les activités.
TAS s'occupe plus particulierement des satellites, et est composée de deux établissements: TAS-
Toulouse et TAS-Cannes, qui collaborent.

TAS est issue d'un long passé industriel, fait de moult rachats et fusions. Elle fit Aerospatiale Cannes,
puis devint Alcatel Alenia Space apres sa fusion avec la Sté italienne Alenia, pour finir par devenir ce
qu'elle est aujourdhui.

3B Que I'un des anciens syndiqués a demandé de garder pour gu'ils soient remis a I'Institut d'Histoire Sociale

37 Journal de bord/journal de terrain intégral en Annexe 12

38 Je découvrirai ensuite, et I'apprendrai a mes tuteurs, que I'accés au CE, dans le batiment duquel se trouvent les
lacaux syndicaux, ne fait pas l'objet d'un contréle aussi sévere : aucun besain d'anticiper, il suffit de déposer son
passeport en échange d'un badge « visiteur ».
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Francois, délégué syndical et secrétaire du syndicat, fera un bref passage au local, de méme que Eric,
I'ex-trésorier. Carole, I'une des rares syndiquéEs de TAS, viendra y prendre son déjeuner.

[...]

Je suppose que ces différents passages au local sont coutumiers et n'ont rien a voir avec ma présence. En
revanche, je « sens > que ma « spécialité » a un impact sur les sujets de conversation.

Eric me raconte 1a facon dont les femmes avec qui il a pu en parler, évoquent généralement les freins a
leur carriere. Il explique que le premier argument qu'elles avancent toutes, ce sont « les enfants ». Tl
considere que c'est de l'ordre du cliché. Et que c'est seulement apres une réflexion ou une discussion plus
poussée, qu'elles abordent les vraies raisons de leur stagnation professionnelle (I'auto-censure, le manque
de confiance en elles, etc.)

Pourtant, moi qui suis femme, mere, féministe, et 'apprentie-experte’ * des questions de genre, j'aurais
tendance a dire que les enfants sont bel et bien le premier frein a la promotion professionnelle des
femmes ! (et pas seulement a leur promotion professionnelle, mais aussi a leur réalisation personnelle en
général ")

[...]

Les résultats de 1'étude de I'INSEE « Entreprises, enfants : quels réles dans les inégalités salariales
entre femmes et hommes ? » *! parue le 19 février 2019 confirment mon sentiment.

En revenant de sa réunion de préparation de la NAO ¥ Cyril rapporte avec lui une bonne dizaine de
verres sales sur un plateau. Il les pose sur une table, bavarde avec nous, puis s'appréte a partir, quand il
réalise qu'il n'a pas lavé les verres. « Ah oui, les verres | ... Y a que les filles qui ont lavé leurs verres |»
s'exclame-t-il.

]

Le Master Genre Egalité et Politique Sociales (GEPS) dans le cadre duquel je fais ce stage, m'a
définitivement greffé sur le nez des « lunettes genre > qui me permettent d'interpréter quasiment tout sous
ce prisme.

Et la « masculinité » du local CGT me saute aux yeux : beaucoup de denrées « apéro », beaucoup de
boissons alcoolisées (biéres, whisky, ...), le choix de décapsuleurs ¥ comme objet publicitaire a l'effigie
de la CGT, le désordre et des traces monfrant le manque de soins apportés a I'entretien du local, ...

I va sans dire que le genre que j'attribue a certains comportements, et en l'occurrence, cette
« masculinité = du local, par exemple, sont le résultat de la socialisation genrée qui nous forge tous-tes
depuis avant méme notre naissance. II ne s'agit évidemment pas dune essence.
C'est le résultat d'un processus de construction qui est, par définition, déconstructible.

3% Je suivrais volantiers I'excellent conseil de M. Jean-Yves Le Talec, I'un de nos professeur-es du Master, qui
nous exhortait a nous considérer nous-mémes et a nous présenter comme des expertes des questions de Genre,
ce que nous sommes effectivement, comparativement au commun des mortel-les, mais je préfére attendre d'avair
validé ce Master GEPS pour pouvair m'en targuer.

40 70% des femmes interrcgées dans le questionnaire en ligne (Annexe 3) ont répondu « aui » ('un peu' ou
'beaucoup') a la question : « la parentalité a-t-elle été un frein a votre développement personnel (carriere, vie
saciale, vie affective, niveau de vie, laisirs, passions...) ? »

41 https:/iwww.insee fr/fr/statistiques/3716874

42 Négoaciation annuelle obligataire

43 Qui jouent I'Internationale au contact du métal des capsules
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Il) Le CONTENU du stage
A) Un stage a la croisée de plusieurs enhjeux

Si les premieres discussions avec les responsables syndicaux de la CGT avaient surtout pour objet le
besoin du syndicat de se féminiser, sa situation de « structure dans la structure », n'a pas permis un
cloisonnement strict des thématiques. D'autant moins que mon principal tuteur de stage est un féministe
engagé, membre de la Commission Egalité Professionnelle (CEP), et d'autant moins que les entretiens et
échanges avec les syndiqué es « glissent : naturellement vers la situation de la mixité et de 1'égalité dans
I'entreprise, phénomene favorisé par mon statut de stagiaire « égalité F/H ».

Par ailleurs, dans une perspective dinsertion professionnelle post-stage, d'une part, et par prédilection
pour les outils de conscientisation, d'autre part, j'ai souhaité éprouver ma capacité a concevoir et animer
une séance de sensibilisation/formation sur les questions d'égalité F/H.

C'est ainsi que se sont dégagés les trois enjeux suivants :

» L'égalité professionnelle au sein de l'entreprise

* Les élections des représentant-es du personnel (automne 2019)

* La sensibilisation de tout le public local aux inégalités F/H

B) Les résultats espérés ou commande de stage

En conséquence de ce qui précede, I'équipe de mes tuteurs et moi-méme, avons convenu que, pendant ce
stage, je travaillerai a élaborer une liste de propositions a soumettre, via la CEP, a la direction, en vue
d'améliorer 1'égalité professionnelle dans I'entreprise ;

En outre, j'élaborerai un diagnostic des freins a la syndicalisation et a la prise de responsabilités
syndicales des femmes a la CGT de TAS-Toulouse, afin d'élaborer des pistes de solutions et remedier
autant que possible a l'actuel déficit de représentation des femmes dans le syndicat. Avec, comme
perspective, les €lections professionnelles prévues en octobre 2019, lors desquelles les listes présentées
devront étre strictement proportionnelles du point de vue du genre, par rapport a 'effectif de I'entreprise.

Enfin, j'essaierai de susciter I'intérét de tout le public local pour les questions d'égalité pro et d'égalité F/H

en général.

C) Volet opérationnel

Initialement étaient prévues les actions suivantes :

1= L'analyse des documents internes a l'entreprise TAS-Toulouse sur 1'égalité pro, afin d'en dégager des
préconisations et revendications a soumettre a la direction ;

2= La création d'outils de sensibilisation a 1'égalité femmes-hommes ;

3= Un projet de féminisation du syndicat CGT chez Thales Alenia Space
= Enquéte- diagnostic sur les freins a la syndicalisation des femmes
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- Elaboration d'une stratégie de recrutement de syndiquéEs
o Conception/organisation d'une procédure d'accueil des nouvelles syndiquéEs
o Adaptation du fonctionnement de la section aux contraintes spécifiques des femmes.

Ces objectifs n'ont pas pu étre tous atteints, pour des raisons matérielles (voir le paragraphe « 2.
Difficultés au chapitre C) Méthodologie, page 34) et de temps.
Cependant, deux diagnostics, de nombreuses préconisations et des livrables ont pu étre réalisé- es.

D) Les réalisations

Pendant le stage, une quinzaine de livrables (dont 3 questionnaires en ligne) ont été réalisés, assortis de
présentations sous forme de diaporamas, ainsi que l'organisation et l'animation de réunions, et
d'entretiens. Le détail exhaustif des réalisations est listé en Annexe 5.

Parmi les principales réalisations, il y a :

1. Le questionnaire intitulé « L'égalité femmes-hommes et vous 7 » adressé par voie électronique a
quelques centaines de salarié-es de TAS, et destiné a étre rempli uniquement par les femmes ;

2. Le diagnostic interne a la CGT, élaboré sur la base d'entretiens menés avec des syndiqué - es/RS CGT et
d'observations, afin d'identifier d'éventuels problemes de fonctionnement du syndicat, et les freins a la
syndicalisation des femmes.

1. Questionnaire « L'égalité femmes-hommes et vous ? »

Ce questionnaire a permis de recueillir 101 questionnaires exploitables, remplis entre le 16 avril et le 9
mai 2019. Ci-dessous le sommaire du diaporama (Annexe 6) restituant les résultats du questionnaire :

Semmaire :

1) Le profil des répondantes

2) Leur degré de connaissance des inégalités F/H

3) Leur degré de satisfaction et leur vécu au travail

4)Leur parentalité et ses conséquences

5)Leur connaissance des dispositifs internes dédiés a |'équilibre vie privée/vie pro
6) Les inégalités professionnelles et le sexisme au travail

7)Leurs préoccupations principales

8) Commentaires libres verbatim (extraits)

9) Synthése et pistes

Point méthodo : pour des raisons pratico-techniques et pour garantir |'anonymat des
répondantes, le questionnaire a dii rester « ouvert » — une personne pouvait répondre
plusieurs fois ; un homme pouvait répondre.
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Certains points remarquables des résultats du questionnaire ont été rassemblés

+dans un tract distribué au réfectoire de l'entreprise par les syndiqués CGT (cf pages 15 et 16) tels que
Ceux-ci :

e Plus d'une répondante sur 3 n'a pas retrouvé son poste tel qu'elle I'a quitté au retour de son conge
maternité ;

e La parentalité a été un frein au développement personnel pour 70% des répondantes ;

e 53% des répondantes n'ont pas percu de rattrapage salarial (or 1a moitié d'entre elles ont plus de 10 ans
d'ancienneté)

e 6/% des répondantes ont été victimes ou témoins de remarques sexistes au travail

e 1 répondante sur 4 déclare étre victime de discrimination salariale

e /3% des répondantes ne connaissent pas le « Guide de la parentalité », guide écrit et distribué par la
direction et informant sur les dispositions prévues dans l'entreprise favorisant 1'équilibre vie privée/vie
professionnelle ;

e 80% des répondantes ayant des enfants, ne connaissent pas la mesure de rattrapage salarial post-congé
maternité prévu par la Loi depuis 2006 ;

e Etc.

2. Diagnostic interne CGT

Ci-dessous le sommaire du diaporama (Annexe 7) :

Diagnostic interne - PLAN

1) mells des enquete.ss i )

2) Propas récurrents ou remarquable.s des H mfemmges ia

3) Propos récurrents ou remcirquables des F mfzrrogee

4) Points communs émergeant des entretiens F & H
.5] Rzmar-quzs de la Eﬂl':.iGTOQ.U.?.—STCFQI'G.I‘FE..g':'«_-'-

&) Ecueils possibles pour les femmes et/ou novices
:'?] Fﬂ.iblasszs.& survail.i.e.r' e .
:B] Arguments CONTRE la prise de resp.on.sabilifés gyrndicuIes?’*f
9] Ar*éu.m.ems. PDUR la .pr*.is;é”&e .réépéﬁs.abim;és gg..mdi;:-:ﬁlas i

:m} Pistes d'amelioration et suggestions

Ce diagnostic a permis d'identifier, notamment :

o des problémes organisationnels *

o de I'auto-censure et auto-sous-estimation des femmes

o le probleme de I'image de la CGT

o le probleme du cumul des mandats

o L'absence de formations syndicales ou autres sur I'égalité F/H

o La difficulté a s'inscrire aux formations syndicales (regard désapprobateur porté par les collégues sur
les « absent-es 1)

o Le non-respect par 1a direction de certaines dispositions des accords d'entreprise, telles que celles
entourant la prise de mandat, théoriquement censées en permettre I'aménagement

44 Cf. page 29, paragraphe « Des problemes de désorganisation »
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o L'absence de démarche de la part du syndicat pour faire venir les nouveaux velle

lll) PROBLEMATIQUE

Apres beaucoup dhésitation, c'est la féminisation du syndicat qui a finalement été choisie comme
thématique centrale de ce rapport de stage. Pour des raisons de faisabilité *, d'une part, et dintérét pour la
structure d'accueil, d'autre part.

Rappel : la CGT a TAS-Tlse rassemble 42 syndiqué-es, dont seulement 6 femmes, soit 14,3%.

Aucune femm e parmi les 8 responsables syndicales-aux.

Aucune ingénieure parmi les syndiquéEs.

En mars, au moment du début de mon stage, aucune des syndiquéEs n'avait encore manifesté ** le souhait
de prendre des responsabilités syndicales. Ce qui risque de poser un probleme lors des prochaines
élections des représentant-es du personnel a I'automne 2019.

Pour des raisons de « survie » syndicale, il est urgent d'identifier les freins a la syndicalisation et surtout a
la prise de responsabilités des femmes dans le syndicat. Et d'y remédier.

Corrollaire de cette analyse, la question se pose de savoir si la Loi dite Rebsamen et ses dispositions
imposant la parité F/H aux élections professionnelles peut contribuer a lever ces freins.

A) Etat de I'Art

Ce que I'on sait déja, c'est que le fonctionnement méme des syndicats contribue a en exclure les femmes,
de maniere directe ou par auto-censure des femmes.

1. Des modalités de fonctionnement intrinséquement excluantes

1.1 La surcharge qu'induit l'engagement syndical.

Yannick Le Quentrec évoque le cumul, les emplois du temps saturés, ainsi qu'« une autre
particularité de ce fonctionnement source d'exclusion [qui] consiste a se référer a la figure d'un militant
désincarne, detache de toute une partie du monde réel : quand les syndicats passent sous silence la
dimension familiale, pour les hommes comme pour les femmes, quand ils font l'impasse sur les charges
domestiques et les pressions conjugales qui s'exercent sur les femmes, quand ils ignorent les conditions
concrétes de la participation syndicale, dans ses interactions avec la vie « privée ». » (2009)

Ce cumul des fonctions, parfois inévitable quand les forces vives du syndicat sont trop peu nombreuses,
fait craindre que l'engagement syndical nécessite une trés grande disponibilité, ce qui rebute femmes et
jeunes.

C'est aussi ce que soulignait Rachel Silvera : « Ceci s’explique en partie par [ ’histoire du mouvement
syndical, et des droits syndicaux ; et aujourd’hui par la faiblesse des forces disponibles : le cumul de
mandats s’ avére souvent inévitable compte tenu de la faiblesse des effectifs militants et de leurs droits
syndicaux, les contraignant a occuper différentes fonctions (délégué syndical et secrétaire de CE,
conseiller aupres des salariés mais aussi conseiller prud homal ... ).
Cette situation est un frein a la participation des femmes, car |’engagement est per¢u comme trop

45 ['acces aux documents internes, tels que les accords d'entreprise, la BDES, les chiffres ayant servi au calcul de
I''ndex Egalité Pro, s'est avéré difficile. Cf. chapitre « Méthodolagie - Difficultés », page 35
4E Les choses ont évolué ensuite, et une technicienne va accepter de se présenter en téte de liste de son college.
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important, nécessitant une disponibilité totale, a linstar de |’accés a des postes a responsabilité dans le
monde politique ou de | ’entreprise. » (2006)

1.2 Cooptation masculine et comportement sexiste

Cécile Guillaume et Sophie Pochic évoquent les « normes informelles de sollicitation, de
cooptation et de selection des futurs responsables et le poids des stereotypes de genre dans le
découragement des candidatures féminines. » (2013).

Sophie Binet, parlant de la CGT elle-méme, admet que le sexisme y est monnaie courante dans de
nombreuses instances, remarque que la parité n'y est toujours pas appliquée, et que 1'égalité femmes-
hommes est une bataille de tous les instants, ou la vigilance la plus grande est de mise, faute de quoi le
« naturel revient au galop »¥

1.3 Des probléemes de désorganisation

Dans un article de 2009 visant a mettre au jour le fonctionnement organisationnel de la CGT,
Francoise Piotet releve des problémes trés concrets d'organisation imatérielle, et cite un représentant
syndical qui revient a plusieurs reprises sur « le manque de rigueur » au sein de la CGT. Il mentionne
notamment les stages de formation syndicale qui doivent régulierement étre annulés a la derniére minute
parce que personne n’a fait a temps les démarches administratives ad hoc. « On a de trés bonnes idées, on
a une bonne culture syndicale mais sur 1’organisation et le fonctionnement, il y a un manque total de
rigueur : ¢ ‘est le foutoir | On ne sait pas se discipliner. » ».
Cette pagaille concourt-elle aussi a la désaffection des femmes pour le syndicat CGT ?
On est en droit de se le demander dans la mesure ou le temps des femmes est particuliérement compté, du
fait de leur double ou triple journée.

1.4 Les limutes des politiques formelles de mixité des syndicats
Y. Le Quentrec identifie 4 limites principales aux effets des politiques formelles de mixité des
syndicats **

m Les différents échelons des organisations syndicales s’emparent diversement des décisions prises
nationalement et des outils existants, par désintérét pour la question ou par méconnaissance desdits outils
m Augmenter le nombre de femmes n'a pas d'effet sur la prise de conscience critique de la domination
masculine

m On déplore, classiquement, un écart entre le discours et les pratiques concretes

m Les rapports de domination et les inégalités restent des boites noires, faute pour la formation syndicale
d'avoir encore suffisamment intégré les analyses théoriques

Enfin, au colloque du 14 mars 2019 *, Yannick Le Quentrec insistera a nouveau sur le fait que les accords

sur 1'égalité F/H restent creux tant que les acteur-trices (syndicats, entreprises, salarié-es) ne sont pas
convaincu-es.

2. L'indifférence a ou l'ignorance de la thématique des inégalités F/H

47 Article sur I'Humanité en ligne du 26 mai 2014 : « Les syndicats représentent-ils et défendent-ils au mieux les
femmes au travail ?» Interview de mesdames S. Binet, C. Guillaume, Y. Le Quentrec et V. Monney.

43 |bid

42 « La négaciation callective de I'égalité professionnelle femmes-hommes dans les PME » a la Maisan de la
Recherche — Université Toulouse Jean Jaures.
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C'est aussi ce que dit N. Lapeyre dans son mémoire dHDR (2016):

« [... ] Comme partout ailleurs dans le traitement des questions d égalité femmes-hommes, que ce soit au
sein des entreprises, dans les collectivites locales et territoriales ou encore les rouages de I’Etat, la
vitalité de cette question repose pour beavcoup sur le volontarisme politique de ses protagonistes directs,
lié au degré de conscientisation des enjeux d’égalité femmes-hommes et/ou _féministes [...J ».

Autrement dit, c'est principalement l'absence de prise de conscience ou une prise de conscience
insuffisante qui freine les progres en matiére de mixité des syndicats (ainsi qu'en matiere d'égalité
professionnelle).

Précisément, c'est 1a question des convictions féministes ou, a contrario, des résistances qui se pose aussi
pour expliquer la faible féminisation de la CGT.

3. Des résistances ?

Journal de terrain — extrait n°2

Je songe a ce qui m'a été dit par Fred sur la différence aussi évidente de féminisation entre les CGT TAS-
Toulouse et TAS-Cannes.

A Cannes, sur les 7 responsables syndicales, il y a 4 femmes.

A Toulouse, aucune femme responsable syndicale et seulement 6 syndiquéEs sur les 42 syndiqué-es.
Selon Fred, I'une des explications a cette différence entre ces deux entreprises pourtant trés semblables
par ailleurs, pourrait résider dans les ... personnes !

A Cannes, I'une des femmes engagée dans l'action syndicale, disposerait d'une « bonne image dans
l'entreprise », et aurait ainsi pu entrainer d'autres femmes dans son sillage.

Je réalise donc qu'en effet, dans une section syndicale, le facteur « humain », I'impact des types de
personnalités, ne sont pas négligeables.

Et cela m'amene a anticiper, a contrario, certains problemes. Par exemple : et si il y avait des résistances
masculines, en interne, a la féminisation du syndicat?

[...]

Préalablement a mon entrée en stage, j'avais rencontré une bonne partie de 1'équipe, exclusivement
masculine, et j'avais été heureusement surprise par 1'état de conscientisation de chacun sur les questions
d'égalité. Plusieurs des hommes présents avaient témoigné d'une bonne connaissance de la thématique:
l'auto-censure des femmes, les problémes de prise de parole en réunions, le sexisme « ordinaire » en
entreprise, etc.

[...] je ne dois pas négliger I'hypothese selon laquelle, en dépit des apparences, certains hommes de la
section seraient, consciemment ou non, réfractaires a un rééquilibrage femmes-hommes des pouvoirs...

]

L'un des éléments dégagés par la grande consultation des femmes faite par la CGT concerne les difficultés
a étre une femme a la CGT, a y prendre toute sa place, et notamment des responsabilités, sans sexisme ni
violences, et 1 écart entre les valeurs affichées et les actes est dénoncé.

11 v a donc potentiellement des résistances internes au syndicat, mais aussi des facteurs objectifs sur
lesquels il est difficile de peser, tel que les « comportements patronaux » (Silvera, 2006).

Car c'est aussi 1a que des résistances operent. Sciemment ou non.

Et méme si déja en 2006, Rachel Silvera soulignait que «le contexte legislatif (loi sur la parité en
politique et loi sur 1'égalité professionnelle) offre de nouvelles opportunités dont les syndicats devraient
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se saisir [...] », dans un contexte ou le droit n'est que « formel », ineffectif ou/et ou nulle ne prend
I'initiative d'en imposer judiciairement le respect, des résistances au niveau de la direction peuvent faire
obstacle a I'engagement syndical des salarié-es en général, femmes y compris.

Par exemple, quant la direction ne met pas en application ses obligations sociales, notamment les mesures
d'exercice du droit syndical, prévues dans les accords d'entreprise.

Sur ce point précis, il n'y a pas d'autre moyen pour les syndicats que de procéder a des démarches
volontaristes pour faire respecter leur droit (vigilance, rapports de force, menaces, procédures, ...).
Démarches particulierement énergivores, en particulier pour de petits syndicats comme celui qui nous
occupe.

Quoiqu'il en soit, aujourdhui, la Loi dite Rebsamen change la donne d'une maniere substantielle, et
confribue a lever les éventuelles résistances internes aux syndicats, en introduisant une obligation de
résultats en matiere de parité dans les élections professionnelles .

4. L'ambivalence du droit au service de I'égalité

Comme nous I'avons vu, sans une conviction forte de la part des différent es acteur-trices, le Droit peut
facilement étre impuissant a lutter contre les inégalités. Faute de moyens réels pour le faire appliquer,
notamment. Et il ne suffit pas de disposer d'un bel arsenal juridique pour assurer le respect des principes
d'égalité.

Concernant 1'égalité professionnelle, par exemple, Y. Le Quentrec, en 2015 *'  énumérait plusieurs
dispositifs prévus par la Loi et soulignait leur caractére contre-productif : « Le rapport de situation
comparée : « Cette liasse de données qu'on est incapable de déchiffier », des commissions égalité qui
n'existent que sur le papier, des accords égalité dépourvus d'état des lieux, de sources identifiées, de
mesures operationnelles et qui ne font que reprendre des extraits du code du travail. De plus, quand des
accords egalite existent, ils sont souvent sans suivi et deviennent lettre morte. Dans un tel contexte, ces
dispositifs ont des effets pervers pour les représentant-es du personnel car ils les placent face a
l’injonction paradoxale de devoir agir en faveur de l'égalité tout en ne pouvant rien imposer d
l'employeur, tant sur le plan statutaire que stratégique. »

D'un autre coté, il peut s'avérer efficace quand il s'accompagne d'obligations de résultats, de sanctions des
contrevenant es et surtout quand des acteur-trices sont a la fois suffisamment déterminé es a, et en
capacité de, saisir les instances juridiques compétentes pour faire reconnaitre son inexécution.

Cécile Guillaume, dans son ouvrage « Défendre le droit des femmes au travail », évoque le fait que « les
femmes n'ont réussi a faire entendre leur voix dans ces instances que grdce a des politiques d'égalité
volontaristes » et « l'étude approfondie des grandes mobilisations pour l'equal pay au Royaume-Uni
atteste que pour defendre leur cause, elles ont dii renoncer aux actions syndicales traditionnelles pour
s'emparer des armes du droit et mener des recours en justice ».(2018)

Aujourdhui, la Loi dite Rebsamen (2018) contraint les entreprises a une obligation de résultats, mais elle
contraint aussi les syndicats, a qui elle impose la stricte parité femmes-hommes sur les listes électorales
professionnelles (proportionnellement a l'effectif de l'entreprise).

Ces mesures sont a double tranchant : elles forcent les éventuelles résistances, mais elles pénalisent
particuliérement les syndicats présents dans les secteurs et métiers particulierement masculinisés, tels que

80 Colloque « L'égalité F/H a I'épreuve du dialogue social » — IRT & CERTOP — 12 nav. 2015 — Maisan de la
recherche Univ. Toulouse Jean Jaurés.
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la CGT qui, comme nous I'avons vu en introduction, fait partie des organisations qui demeurent le plus
loin de la parité, avec un écart relatif de 1,5.

Par ailleurs, outre d'éventuelles résistances de la part des hommes du syndicat, il apparait que les
résistances peuvent venir des femmes elles-mémes, par le biais de leur auto-sous-estimation et de 1'auto-
censure.

5. L'auto-censure et le manque de confiance en elles des femmes

Un nombre non négligeable de répondantes a la grande consultation, disent avoir pewr. Peur de manquer
de compétences et de connaissances, ce qui les fait craindre de ne pas étre capables de répondre aux
questions et demandes, et les fait redouter les rencontres avec la hiérarchie.

Il est apparemment de bon ton actuellement de remettre en question cette notion d'auto-censure (des
articles récents arguent de la légereté méthodologique d'études ayant servi a la démontrer *!, ou la
dénoncent comme « dangereuse » au motif qu'elle renverrait a une responsabilité individuelle (Latour,
2008), etc.).

Cependant, de nombreuses monographies et articles de référence, tels que les travaux de M. Duru Bellat
(2017), de V. Rouyer et alii. (2014), de M. Ferrand (2004), etc. montrent clairement comment la longue
socialisation de genre et la construction de l'identité des filles puis des femmes, peut mener, dans
'entreprise, comme dans tout domaine, a ce que les femmes soient généralement moins entreprenantes car
moins confiantes.

Et si « manque de confiance en soi » et « auto-censure » ne sont pas la méme chose, selon Patrick
Scharnitzky *, I'un est bien le germe de I'autre.

Enfin, on peut imaginer que cette auto-censure trouve a se justifier et a se renforcer par la réalité objective
et matérielle des femmes qui supportent généralement la plus grosse partie du travail reproductif. **

6. La charge matérielle et mentale des femmes

Les sociologues spécialistes de la question de 1'engagement syndical des femmes, telles que, par sxemple,
Cécile Guillaume (2007, 2018), Rachel Silvera (2006), Sophie Pochic (2013), Yannick Le Quentrec
(2009), partagent un diagnostic commun dans lequel sont invoqués, notamment, le poids des charges
domestiques, incompatibles avec les horaires des réunions ou des manifestations syndicales, le machisme
de certaines organisations syndicales, ou les revendications des syndicats qui ne répondent pas toujours
aux attentes des salariéEs.

Et, en effet, le travail reproductif, en particulier le travail de soins aux personnes dépendantes (enfants,
ancien-nes) étant principalement assuré, gratuitement, par les femmes, il est I'une des mamelles les plus
productives d'inégalités entre femmes et hommes.

51 http://curt-rice.cam/2014/04/22/what-happens-when-under-qualified-women-apply-far-jobs-and-why-sheryl-
sandberg-and-mckinsey-wraongly-think-we-dont-know/

52 Rencantre avec Patrick Scharnitzky — 2016 - https://mww.eveprogramme.com/15549/et-si-le-deficit-de-
confiance-en-sai-des-femmes-etait-en-soi-un-stereatype/

53 Le travail reproductif désigne ici la prise en charge et I'entretien du ménage et des membres qui le composent
ou quiy sontlié-es : élever et s’accuper des enfants et des personnes dépendantes, préeparer les repas, faire les
caurses, le ménage, prendre sain de la famille, ...
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Mais ce n'est pas seulement la charge materelle Ju travail reproductif qui expliquerait la désaffection des
femmes pour la syndicalisation. En théorie, le gros de l'activité syndicale se passe pendant les heures de
travail et sur le lieu de travail. Méme si, comme Yannick Le Quentrec le soulignait (cf. page N « Des
modalités de fonctionnement intrinsequement excluantes »), on continue de devoir lutter contre « la
Sfigure d'un militant désincarné, détaché de toute une partie du monde réel ».

C'est aussi (et surtout?) la charge mentale.

La « charge mentale », je le rappelle, est une notion théorisée par Monique Haicaut (1984), qui
remarquait que la double journée des femmes ne consiste pas seulement dans un enchainement de deux
types d'activités, a des endroits différents, mais représente plutot une intrication d'activités qui interferent
les unes avec les autres, qui nécessitent un calcul permanent, une gestion fine du temps et des
déplacements, afin de pouvoir les assumer toutes. « Pour une majorite de femmes, cela consiste a
assurer la coherence des plannings quotidien, hebdomadaire, mensuel, annuel de tous les membres de
["entreprise famille”. »

Fin 2018, 1a CGT a lancé une grande consultation nationale, intitulée « Femmes, la CGT vous la voulez
comment ¢ ». Les résultats de cette consultation ont été analysés par Rachel Silvera et Clémence Helfter,
dans un rapport ** rédigé par Sophie Binet.

Dans les résultats de cette consultation, parmi les raisons principales invoquées par les femmes pour
justifier leur réticence a prendre des responsabilités syndicales, figure en bonne place le 'manque de
temps' et leurs difficultés réelles ou supposées a concilier vie professionnelle et engagement syndical,
d'une part, et vie personnelle et engagement syndical d'autre part.

Dans le premier cas (conciliation vie syndicale/vie professionnelle), ce sont les comportements et
résistances patronales ** évoqué-es ci-avant (page 30). qui expliquent au moins partiellement ces
difficultés. Dans le deuxieme cas (conciliation vie syndicale/vie privée), ce sont les modalités de
fonctionnement ‘intrinséquement excluantes', évoquées au paragraphe A) 1. ci-dessus qui sont
probablement en cause.

Enfin, avant méme la prise de responsabilités syndicales, et dans le cas précis qui nous occupe de la CGT
a TAS-Toulouse, le probleme de la désaffection des salariéEs pour la CGT peut aussi étre expliquée par la
question du rapport de classes. L'image traditionnelle de la CGT étant celle d'un syndicat ouvrier,
fortement politisé.

7. La question du rapport de classes

Dans un article intitulé « Un engagement incongru ? » =, Cécile Guillaume et Sophie Pochic questionnent
I'engagement syndical de cadres a la CEDT. Cet « engagement syndical des cadres est loin d’étre une
évidence » méme a la CEFDT, pourtant « vue comme un syndicat plutét réformiste, qui n’a pas de
coloration politique ».

La CGT, quant a elle, a longtemps été trés clairement associée au Parti Communiste (PC) et considérée
comme un syndicat avant tout ouvrier (Ranger, 1986).

Meéme si la CGT a créé 'UGICT-CGT, soit 1'Union Générale des Ingénieurs, Cadres et Techniciens, de
laquelle 1a CGT TAS-Tlse est adhérente, cette image d'un syndicat ouvrier et politisé n'est pas pres de

54 « L'injonction paradoxale a I' « autonomie économique » faite aux femmes dirigeantes de fayers
monaoparentaux », mémoire de Master 1 GEPS - Juliette Doray — 2018 — Université Jean Jaures

55 Il m'a expressément été demandé par la permanence confédérale de ne pas diffuser le rappart de Sophie Binet.
56 Accord de proximité

5¥ Guillaume, Cecile, et Sophie Pachic. « Un engagement incongru ? Les cadres et le syndicalisme, I'exemple de
la CFDT », Revue frangaise de science politique, val. val. 59, na. 3, 2009, pp. 535-568
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s'éteindre.
Or, presque 6 7% des femmes employées a TAS-Tlse sont des ingénieures-cadres.

D'ailleurs, indépendamment de la question de la féminisation du syndicat, le fait qu'au sein d'une
entreprise de la branche de la Métallurgie, ou 1a CGT est historiquement fortement implantée, le syndicat
CGT local arrive bon dernier aux élections des Instances Représentatives du Personnel (IRP ) montre, s'il
en était besoin, combien la dissonance est forte entre les représentations liées a la catégorie « inge-cadre »
et celles de la CGT.

B) Hypotheses

Parmi les hypotheses pouvant expliquer la désaffection des femmes pour la syndicalisation a la CGT, il en
est deux qui me semblent couvrir de maniere large la plupart des obstacles potentiellement en cause : le
fonctionnement et I'image du syndicat, d'une part, et d'autre part, les charges et postures « féminines ».
Par ailleurs, nous essaierons de voir dans quelle mesure la Loi dite Rebsamen peut réellement améliorer la
représentation des femmes dans le syndicat.

1) Un fonctionnement et une image excluant-es et/ou rebutant- es

Les problémes d'organisation ; 1a « timidité » des responsables syndicaux qui n'invitent pas expressément
les femmes a s'engager ; la méconnaissance de leurs propres droits sociaux et syndicaux par les
responsables syndicaux en place, qui ne permet pas d'envisager l'accompagnement efficace des
« nouvelles recrues : ; une image rebutante de la CGT, surtout pour des salariéEs majoritairement 'ingé-
cadres' ; et une connaissance insuffisante de la problématique des inégalités F/H sont autant d'éléments
pouvant expliquer la désaffection des femmes pour 1'adhésion puis la prise de responsabilités dans le
syndicat CGT de TAS-Tlse.

2) Des charges et postures spécifiquement 'féminines’, obstacles a I'engagement syndical.

Le travail reproductif n'étant pas également partagé entre les femmes et les hommes, celles qui s'en
chargent disposent de moins de disponibilité aussi bien mentale que temporelle pour se consacrer a une
activité tierce, telle que I'engagement syndical.

En outre, du fait de la socialisation genrée, les femmes ont tendance a se sous-estimer, et par conséquent a
s'auto-censurer.

3) La Loi dite Rebsamen comme antidote aux éventuelles résistances 7

11 est plus que probable que les résistances évoquées plus haut soient mieux combattues si le Droit, c'est a
dire un Droit armé, « effectif » (Chappe, 2014), impose des obligations de résultats (et les sanctions
corollaires) aux acteur-trices clé de I'égalité.

Surtout dans le cas des syndicats, a fortiori la CGT, dont I'essence méme est de s'emparer des questions de
discriminations et d'égalité, de justice sociale en général (autrement dit, il en va de la crédibilité du
syndicat, plus que pour toute autre instance de dialogue social, de faire respecter le droit des
travailleur: ses et les principes d'égalité).
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C) Méthodologie

1. Méthodes et Outils

Parmi les outils que j'ai mobilisés, il y a des enfretien, des questionnaires (dont 1'un contient un quizz), des
observations, I'exploitation des outils déja existants, élaborés par la CGT au niveau national (confédéral).

Le tout croisé avec les analyses qui ont pu étre faites avant moi sur la question de la féminisation du
syndicat, par des expertes.

2. Difficultés

1) J'ai parfois rencontré certaines difficultés dans 'exercice de ma mission.

2) J'ai di avancer masquée pour ne pas effaroucher d'éventuelles candidates a la syndicalisation/prise de
responsabilités syndicales car il est probable qu'une approche frontale aurait été vouée a 1'échec
(possiblement culpabilisante et donc rebutante). L'idée était plutot d'inciter les personnes a réfléchir, et
cheminer a leur rythme.

Concernant 1'analyse des documents internes telle qu'elle était prévue (cf. paragraphe « wolet
opérationnel » en page 25), elle est rendue difficile par le fait que :

e Plusieurs des documents qui auraient pu m'aider (BDES, accords d'entreprise, ...) ne sont
consultables que via Intranet **, auquel je n'ai pas acces ;

e La compréhension des documents que I'on me communique n'est pas évidente.
D'abord, le jargon interne a l'entreprise m'est étranger et chaque nouveau terme demande une recherche
ou des questions a mes tuteurs (les« coeff’ », « forfaits » VS « mensuels », etc.). Ensuite le RSC est plutot
rébarbatif : des tableaux saturés de chiffres auxquels il faut consacrer beaucoup de temps et d'attention,
pour espérer en firer quelque chose...

Echange au téléphone avec Mme Yannick Le Quentrec (YLQ), directrice de IIRT, a qui je
demandais comment il serait possible que le syndicat CGT de TAS, obtienne 1'aide d'un-e expert-e pour
I'analyse du RSC ou/et de la BDES :

Moi : - Je me sens un peu désarmée devant cette masse de chiffies, et ¢ca me parait plus siir de faire
appel a quelqu'un-e d'expérimenté-e dans leur analyse.

YLQ : - Ce n'est pas si compliqué que ¢a | lous savez, Mme B. (chercheuse, sociologue, spécialiste de
l'analyse de BDES et de la négociation collective sur 1'égalité F/H, et chargée de mission a I'IRT) ily a 3
ans, elle n'avait jamais viu une BDES |

Et pourtant, dans le compte-rendu du colloque « L'égalité F/H a I'épreuve du dialogue social » ¥, Mme Le
Quentrec admettra que certains outils de 1'égalité sont vidés de leur sens, du fait, notamment de leur
complexité : « Le rapport de situation comparée : cette liasse de données qu'on est incapable de
dechiffrer ».

58 Cela fait partie de mes recommandations de rendre les accords d'entreprise accessibles en extranet : si un-e
salarié-e souhaite consulter les sources de ses draits, elle/il dait pouvair le faire depuis n'imparte ou, a tout
moment.

88 Colloque « L'égalité F/H a I'épreuve du dialogue social » — IRT & CERTOP — 12 nav. 2015 — Maisan de la
recherche Univ. Toulouse Jean Jaures.
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3) Il n'y a pas de véritable bureau permettant de travailler de facon rigoureuse. Le local CGT est un lieu
de passage peu propice a la concentration. Heureusement, I'organisation du stage en télétravail a permis
de contourner le probleme.

4) J'ai rencontré des difficultés a réunir les syndiquéEs sur un créneau commun, ce qui a interdit un
échange informel et collectif, qui aurait sans doute été instructif en particulier sur les raisons de la non-
prise de responsabilités dans le syndicat par les femmes.

5) Enfin, j'ai eu quelques difficultés techniques : 1'utilisation des outils informatiques « libres », tels que
Framaform, s'est avérée difficile. Apres une petite dizaine de messages d'erreur s'apparentant a un beugue,
j'ai di me rabattre sur Googleform que je pensais mieux maitriser. Et, en effet, l1a conception du
questionnaire m'a semblé plus simple qu'avec Framaform. Cependant, avec Googleform aussi,
I'exploitation des résultats a été laborieuse.

IV) RESULTATS
A) Hypothése 1 : Un fonctionnement et une image excluant es et/ou rebutant es.

Le résultat de mes observations et analyses recoupe certains des constats mis au jour par la consultation
nationale CGT intitulée « Femmes, la CGT vous la voulez comment ¢ ». Cette consultation, menée fin
2018, aupres de salariéEs (syndiquées ou non), et initiée par le 'collectif Femmes mixité', a permis de
recueillir 7123 questionnaires exploitables. Elle avait pour double enjeu la syndicalisation des femmes,
d'une part, et leur prise de responsabilités dans les organisations CGT d'autre part.

On y retrouve, comme dans le diagnostic de ma structure d'accueil, plusieurs types d'obstacles a la
syndicalisation des femmes et a leur prise de responsabilités, liés au syndicat lui-méme, tels qu'une auto-
censure du syndicat mais aussi la mention d'une mauvaise image de la CGT, vue comme un univers
dhommes, d'ouvriers, vieillot et trop politisé.

Quelques autres faiblesses ont €té observées spécifiquement dans ma structure d'accueil, telles que des
défaillances organisationnelles, une connaissance insuffisante des dispositions prévues par les accords
d'entreprise, et le classique cumul des mandats.

m Concernant I'organisation matérielle au sein du syndicat, mes observations montrent des faiblesses, qui
lui sont possiblement préjudiciables : par exemple 1'ordre du jour des réunions ne parvient souvent aux
syndiqué es que le matin de celles-ci, ce qui ne leur laisse pas de temps pour réfléchir aux thémes listés,
et surtout, ce qui peut empécher certain-es d'entre elles/eux d'organiser leur venue aux réunions portant
sur des themes qui les intéressent, notamment les syndiquéEs, toutes ETAM **, contraintes par un emploi
du temps rigide qui nécessite d'anticiper.

Un questionnaire « wie syndicale » (cf. Annexe 8§ *!j a été soumis aux syndiqué-es, et 16 d'entre elles/eux,
soit 38% du panel y ont répondu. 3 syndiqué-es ont précisé ne jamais pouvoir se libérer pour les réunions
hebdomadaires, systématiquement fixées a I'heure du déjeuner.

60 ETAM : employé-es, technicien-nes et agents de maitrise. Catégarie de salarié-es dant le statut est équivalent a
celui des ouvrier-es ou a un niveau intermédiaire entre ces dernier-es et le personnel d'encadrement.

61 Par oubli, le questionnaire en ligne n'a pas été fermé aux réponses. L'annexe 8 contient 18 réponses, mais le
diaporama de présentation des résultats n'a tenu compte que des 16 premiers questionnaires.
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Le comité exécutif du syndicat n'est quasiment jamais réuni.

Aucune permanence n'est encore organisée au local. Ce qui permettrait pourtant d'éviter que des salarié-es
éventuellement intéressé es de se syndiquer ne se rabattent sur les « concurrents » dont les locaux,
voisins, sont généralement ouverts et habités par des militant-es prét-es a les recevoir.

Les décisions prises en réunions ne sont pas toujours accompagnées des précisions nécessaires a leur
suivi : il n'est pas défini ni « qui 7 » ni « quand 7 » et les décisions restent parfois des veeux pieux...

J'observe aussi des pratiques possiblement déléteres telles que des réunions qui ne disent pas leur nom,
entre syndiqués ou/et responsables syndicaux, donnant lieu a des échanges informels portant sur des
questions syndicales. Autrement dit des réunions non planifiées, spontanées, ou s'ébauchent des décisions.
Ce n'est pas un grand probléeme, mais le risque existe de « perdre : des syndiqué-es qui se sentiraient
exclu-es des prises de décision ou qui n'y comprendraient rien, faute d'avoir participé aux échanges.

Enfin, le local désordonné, négligé, encombré de piles de vieux papiers, d'objets hétéroclites et de
meubles dépareillés peut, pour les plus sensibles a leur décor, étre un repoussoir. 2 des 16 syndiqué-es
ayant répondu au questionnaire « Vie syndicale » indiquent qu'elles/ils viendraient plus volontiers aux
réunions hebdomadaires si le local était plus accueillant.

Tous ces éléments peuvent contribuer a décourager les bonnes volontés.

m Pour ce qui conceme la tendance du syndicat a 1'auto-censure, plusieurs échanges m'ont montré que les
responsables syndicaux préjugent parfois des refus des femmes a prendre des responsabilités et ne les leur
proposent pas. Tantot parce qu'elles ont effectivement manifesté ouvertement des réticences sur la
question dans le passé, tantot parce qu'elles ont évoqué des problématiques personnelles, qui, du point de
vue des responsables n'est pas compatible avec la prise de responsabilités.

Dans les deux cas, on manque 1'occasion de laisser 1a personne décider pour elle-méme, et peut-étre de
s'engager.

C'est ce qui ressort également de la consultation nationale CGT : 10% des salariéEs non-syndiquées
déclarent qu'on ne leur a pas proposé de se syndiquer, 22% des syndiquéEs déclarent qu'on ne leur a pas
proposé de prendre des responsabilités dans le syndicat.

Raisons de la non-syndicalisation et
non prise de responsabilités 2/3

L'auto-censure des syndicats ...

« Ala guestion sur les raisons de |la non-
syndicalisation :
10% des NS ont répondu - « ca ne
m'a pas été proposé »

- Ala gquestion surles raisons de la non-prise de
responsabilités par des syndiauées :
22% ont répondu . « ga ne m'a
jamais été propose »

Extrait du diaporama synthétisant les résultats de la consultation nationale CGT « Femmes, la CGT vous la voulez comment 7 »*

62 Cf. Annexe 4
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m La méconnaissance des droits sociaux et syndicaux ne permet pas d'envisager 1'accompagnement
efficace des « nouvelles recrues :. Le syndicat souffre manifestement d'un probleme de transmission des
savoirs syndicaux, puisque, par exemple, le DS siégeant a la commission égalité professionnelle, ne sait
pas a combien d'heures de delégation 1'accord d'entreprise lui donne droit.

A plusieurs reprises, je constaterai que les RS eux-mémes ne connaissent pas leurs droits syndicaux ou
SOciaux...

Comment, dans ces conditions, pourrait-il y avoir un accompagnement efficace des « nouvelles recrues z,
quand cet accompagnement est I'une des recommandations principales qui est faite aux syndicats pour
favoriser l'investissement des femmes (cf. paragraphe « préconisations »), si les responsables syndicaux
en place n'ont pas eux-mémes une connaissance solide de leurs heures de délégation, du fonctionnement
des instances?

m L'image de la CGT est souvent évoquée aussi bien par les répondantes de la consultation nationale CGT
que par les syndiqué-es dans ma structure, qui considerent qu'elle est un des problemes principaux
expliquant les difficultés de recrutement du syndicat.

« L'image de la CGT est « dure », celle d'un syndicat composé de « vieux cons raleurs », jamais contents,
et un domaine masculin d'ouvriers », me dira-t-on pendant mon enquéte-diagnostic interne.

De plus, Thales Alenia Space a un fort taux d'ingénieur-es (66% des femmes, 75% des hommes). Il y a
donc une « incongruité : (Guillaume et al., 2009) a ce que des ingé/cadres s'engagent syndicalement, a
fortiori a la CGT, vue comme un syndicat ouvrier et longtemps associée au Parti Communiste (Ranger,
1986).

Si je n'ai pas pu recueillir de témoignages directs de femmes ingénieures salariées de TAS, il semble
évident que cette image les rebute, ou, en tout cas, ne rend pas « naturelle » 1'idée de leur engagement
aupres de la CGT. Indice supplémentaire : FO rassemble 35% de femmes parmi ses syndiqué-es, et la
CEDT, 39% |

Le résultat concret de ce déficit dimage est qu'on ne trouve aucune ingénieurE parmi les 14,3% de
femmes syndiquéEs a la CGT. Partant, le 3¢ college électoral (college des ingénieur-es) est actuellement
vide de toute, ne serait-ce que virtuelle, candidature féminine...

m Le cercle vicieux du cumul des mandats.

Le cumul des mandats est a la fois cause et conséquence de lui-méme : dans un petit syndicat, comme la
CGT TAS-Toulouse, faute de volontaires, les délégués syndicaux et délégués du personnel sont obligés
de porter plusieurs casquettes. Tous les responsables syndicaux de la CGT TAS-Toulouse portent, au
moins, deux casquettes : les délégués syndicaux siegent dans diverses commissions, le secrétaire du
syndicat est également DP suppléant, etc.

Or, ce cumul pérennise 1'image d'un responsable syndical surchargé, qui doit sacrifier sa vie personnelle
ou/et professionnelle a son engagement syndical. (Silvera 2006, Le Quentrec 2009). Ce qui peut avoir un
effet dissuasif sur I'engagement syndical des autres...

B) Hypothese 2 : Des charges et postures spécifiquement ‘féminines’, obstacles a
I'engagement syndical .

Le diagnostic élaboré en interne afin de mieux comprendre les freins a la prise de responsabilités
syndicales par les femmes du syndicat, a fait ressortir plusieurs éléments, dont principalement : 1'auto-
sous-estimation des femmes et 1a lourdeur de leurs charges, matérielle et mentale.
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Certes le faible nombre de six femmes syndiquéEs a la CGT, dont seulement 5 ont pu étre interviewées,
rend délicate la généralisation des résultats obtenus. Cependant ces résultats rejoignent ceux de travaux
scientifiques reconnus, ce qui les rend crédibles.

La charge mentale/ le manque de disponibilité

Comme nous l'avons vu dans la partie « Etat de I'Art =, les résultats de la consultation nationale menée
par le collectif Femmes Mixité de la CGT aupres de salariéEs, indiquent que de nombreuses femmes
disent manquer de temps pour pouvoir envisager un engagement syndical.

Et, en effet, si elles ont toutes 1a sécurité du CDI, plusieurs des syndiquéEs CGT interrogées sont a temps
partiel, et si la question n'a pas été posee directement, il apparaitra au fil des entretiens, que le temps
« libéré » a pour vocation des soins aux autres (parents handicapés, enfants).

Quotité de travail
33%
B Temps plein
M Temps
partiel

67%

Plusieurs d'entre elles sont aussi les piliers de leur foyer. Certaines sont dirigeantes d'un foyer
monoparental, une autre cohabite avec le pere de ses enfants, mais supporte seule l'intégralité du travail
reproductif. Au total 60% des femmes enquétées assument l'intégralité du travail reproductif de leur
ménage.

_ Entretiens FEMMES

1} Pmﬁ! das Emltl_:ﬂifees 4;"6

Composition du foyer —
I O Ponopaer Al

F e i b

; e o M- Siha
00

Foyer « mono-te€te » =» foyer ou seule la répondante
assume |'intégralite du travail reproductif™

60% des répondantes assument intégraement |e travail reproduchif™

L troeail repeoduchf izjlgnr_ la prise en charge of {enimebien ol mdnoge o desmembods guile
Copoent Shever ot S'ocouper den enfanis 2F des persannes de pendontes. oréporer le Erepas Faire des
coursed | 12 mienoge, prandne Eoin de ho famille; o

« Le travail reproductif désigne la prise en charge et l'entretien du ménage et des membres qui le
composent. . élever et s'occuper des enfants et des personnes dépendantes, préparer les repas, faire les
courses, le menage, prendre soin de la famille, ... »

Enfin, notons que si I'on compare les situations des femmes et des hommes syndiqué es, on retrouve des
différences sociologiquement classiques :

les femmes suivent beaucoup moins de formations, plusieurs femmes sont a temps partiel alors que tous
les hommes sont a temps plein, l'immense majorité des hommes interrogés sont des cadres, les 6 femmes
syndiquées sont des ETAM.
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Cette différence de catégorie a un impact certain sur la capacité des femmes a libérer de leur temps
professionnel pour la cause syndicale : a TAS, les cadres et ingénieur- es sont au « forfait :, ce qui signifie
concretement qu'elles/ils peuvent organiser leur temps de travail comme elles/ils I'entendent, et peuvent
donc utiliser les heures de décharge syndicale de fagon souple et improvisée. Alors que les ETAM sont en
« mensuel », avec des contraintes de temps et d'horaires beaucoup plus strictes.

C'est donc a la fois un manque de disponibilité mentale et matérielle liée a leur vie personnelle qui
empéche les syndiquéEs CGT de s'engager, mais aussi un manque objectif de souplesse dans leur
planning professionnel qui rend plus complexe cet éventuel engagement.

L'auto-sous-estimation des femmes :

Pour les syndiquéEs CGT interrogées pendant mon stage, la prise de responsabilités syndicales fait peur,
car elle semble nécessiter la maitrise de beaucoup de connaissances et l'assimilation de beaucoup
d'informations.

Comme nous I'avons vu plus haut, c'est aussi l1a peur qui est évoquée par de multiples répondantes de la
consultation nationale CGT, qui craignent de n'étre pas a la hauteur en matiere de compétences,
connaissances et assurance.

13) Propas récurrents ou remarquables des F interrogées
" 447 L

kWt gk R K R M e it it o T L bt e gt S e L L

«La prise de responsabilités syndicales fait
peur car elle semble nécessiter la maitrise de
beaucoup de connaissances et |'ossimilation
de beaucoup d'informations.

. i
«Le probléeme du « temps » revient souvent

comme argument contre |'investissement

dans la vie syndicale. o
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C) Hypothése 3 : La Loi dite Rebsamen comme antidote aux éventuelles résistances.

Les résistances internes 7

Dans ma structure d'accueil, 1a volonté politique d'agir est l1a, portée par au moins 3 personnalités du
syndicat : mon tuteur, un syndiqué de fraiche date bien décidé a prendre des responsabilités -et qui en a
effectivement pris pendant mon stage - et Philippe Q., un ex-responsable syndical qui est a I'origine de ma
rencontre avec la CGT.

Ce dernier avait contacté I'TRT dans le but de rencontrer une 'personne-ressources’ sur 1'égalité F/H. Ayant
moi-méme contacté I'TRT dans le but d'obtenir une liste d'entreprises d'envergure a démarcher pour y faire
mon stage, Mme Le Quentrec, la directrice, nous a mis en rapport.

Somme toute, le syndicat dispose d'un solide socle de militants soucieux d'égalité.

Sur ces trois militants syndicaux, deux ont déja fait la démonstration d'une trés bonne connaissance de la
problématique des inégalités F/H. Notamment mon tuteur.

Quelques autres « habitués » du local ont également montré avoir de bonnes connaissances théoriques sur
la question, qui semblent leur avoir été transmises, grace aux démarches de sensibilisation du réseau EAT
(sous forme, par exemple, de conférences ou de spectacles organisé-es au sein de l'entreprise).

Et si certaines déclarations provenant de piliers du syndicat montrent les limites de ces connaissances
voire une ignorance de certains pans de la thématique des inégalités femmes-hommes, je ne ressentirai a
aucun moment la moindre sorte d'hostilité ni méme d'agacement.

En conclusion, je ne repére aucune résistance a l'intérieur de ce syndicat.

En revanche, a l'occasion d'une visite a Toulouse de responsables syndicales aux de TAS-Cannes, j'aurais
la démonstration de plusieurs des « limites des politiques formelles de mixité des syndicats » énumeérées
par Y. Le Quentrec (cf. page 29) , a commencer par I'hétérogénéité des situations, d'un syndicat CGT a
'autre, qui « s ‘emparent diversement des décisions prises nationalement ».

Mais aussi celle qu'« augmenter le nombre des femmes ne signifie pas augmenter la conscience critique
de la domination masculine ». *

Rappel : a TAS-Cannes (cf. « Journal de terrain — extrait n°2 », page 30), il y a une bien meilleure
représentation des femmes dans le syndicat CGT qu'a Toulouse : 4 femmes sur les 7 personnes ayant des
mandats, soit plus de la moitié (57%).

Journal de terrain — extrait n°3

Mardi 18 juin.

A mon arrivée au local, j'y trouve une femme et un homme devant leurs ordinateurs portables. Ce sont
les deux DSC de Cannes, en visite a Toulouse pour une réunion avec la direction sur la GAE (Gestion
Active de I'Emploi *).

Nous nous présentons les un-es aux autres et travaillons chacun e de notre coté pendant un certain temps.
Comme déja évoqué, ma présence en tant que stagiaire de 1'égalité impacte manifestement les sujets de
conversation. Et, assez vite, Louis, le délégué cannois lance la conversation sur 1'égalité F/H.

Et, 1a, pour la premiére fois depuis le début de mon stage, je me trouve face a ce que toutes les expertes

63 Article sur I'Humanité en ligne du 26 mai 2014 : « Les syndicats representent-ils et défendent-ils au mieux les
femmes au travail ?» Interview de mesdames S. Binet, C. Guillaume, Y. Le Quentrec et V. Monney.

64 Equivalent d'un pré-plan sacial ol les salarié-es volontaires peuvent quitter I'entreprise a des conditions
négaciees.
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de I'égalité F/H expérimentent régulierement et a quoi j'avais échappé jusqu'ici : un interlocuteur aux
idées bien arrétées sur les bons et mauvais outils pour parvenir a I'égalité F/H.

1l suffirait de durcir les Lois et forcer les entreprises a appliquer 1'égalité, sous peine de sanctions
séveres et immédiates, dit-il, et ¢a roulerait !

L'écriture inclusive, ¢a ne sert rien, c'est du « »'importe quoi ! ». Préciser «un homme ou une femme »
dans les offies d'emploi en interne ¢ C'est idiot | C'est évident que c'est pour tout le monde, pourguoi le
préciser ?

[..]

Pendant ce temps, Fabienne, la déléguéE syndicale centrale cannoise ne pipe mot. Mais elle finira par
intervenir pour m'asséner de fagon virulente : « je ne suis pas du tout d'accord avec tout ce que tu dis | »
et elle nous qualifiera, mon tuteur -arrivé entre temps- et moi d'« extrémistes de 1'égalité »>.

Ensuite, elle se gaussera de la «_journde de la femme » qu'elle consideére étre une absurdité *, car la
journée de la_femme, c'est toute l'année | Puis elle partira déjeuner.

11 v a bien une hypothese possible pour expliquer cet apparent paradoxe entre un taux élevé de femmes
engagées dans le syndicat CGT de TAS-Cannes, d'une part, et un déficit patent dans la connaissance de la
problématique des inégalités femmes-hommes d'autre part : les membres dirigeant-es du syndicat n'ont
pas eu besoin d'analyser les causes d'une désaffection des femmes pour le syndicat, puisque ce probleme
ne se pose pas chez elles/eux. Elles/ils n'ont donc pas eu besoin de se former ou de s'informer.

La Lo1 dite Rebsamen active I'action du syndicat

La Loi dite Rebsamen semble précipiter les choses, en ce qu'elle force les RS a s'emparer de la question,
pour cause d'élections. Question qui a tendance, d'ordinaire, a étre rel éguée au second plan.

En effet, je constate que les forces vives du syndicat, qui sont peu nombreuses relativement a 1'effectif de
I'entreprise (8 responsables syndicaux pour un effectif de 2528 salarié es) se concentrent principalement
sur les questions de rémunération, sur la préservation de I'emploi, sur le temps de travail.

Autrement dit, des questions « urgentes » de défense des droits des travailleur: ses.

Car, comme me le feront remarquer plusieurs militants syndicaux CGT, leur tache consiste bien plus a
défendre des acquis contre I'oeuvre en cours d'un tournant néo-libéral, qui jette les bases d'un nouveau
modele social, qu'a proposer des réformes ou conquérir de nouveaux droits.

La « refondation sociale » proposée par le MEDEF dans les années 2000 qui consiste principalement a
limiter le « collectif » pour favoriser les négociations au niveau local, et ainsi préférer le contrat a la Loi,
fonde les T.ois « Travail » ainsi que la Loi dite Rebsamen.

Ces lois et le nouveau code du travail en général, prévoient des dispositions supplétives qui, comme leur
nom l'indique, peuvent pallier I'éventuelle absence d'accords, mais quand 1'accord (le contrat) existe, il fait
Loi.

Or, rappelons-le, « St le contrat concerne des individus inégaux, comme c ‘est le cas lorsqu il est passé au
sein de | ‘entreprise entre | 'employeur et les salariés, il exprime en fait un rapport de forces antérieur a la
situation de contrat, un rapport social de domination. », et «{.. ] ce contrat est profondement
mystificateur, [que] ¢ ‘est une fiction, car les individus qui contractent dans le domaine du travail ne sont
pas égaux. L'employeur a des réserves, il peut imposer ses conditions, tandis que le plus faible n’est pas

65 Je la rejoins sur un point : « la journée de LA femme », est un non-sens. Ce sont les « droits des femmes » qu'il
convient plutdt de célébrer, pour féter les avancées, en réclamer de nouvelles et visibiliser la cause jusqu'a ce que
ces droits saient si bien ancrés que personne n'ase plus jamais les remettre en question.
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libre de refuser, il est dans une situation de dependance, il a besoin de contracter trés vite pour survivre.
La liberté contractuelle régresse donc trés vite sous |’empire du besoin en subordination compléte ».
(Murard & Wasserman, interview de Robert Castel, 2001)

Par conséquent, ce nouveau paradigme rend plus dense le travail des syndicats qui doivent pouvoir
quasiment tout négocier, tout défendre, puisque les dispositions d'ordre public se raréfient et que tout ou
presque devient négociable au niveau de I'entreprise.

Leur pouvoir est donc affaibli, ce qui ne favorise pas leur engagement sur des thématiques de
'developpement durable’ comme 1'égalité femmes-hommes.

Concernant cette thématique, d'une certaine maniere, la Loi dite Rebsamen rend d'une main ce qu'elle a
pris de l'autre : en obligeant les syndicats a une stricte parité proportionnelle, elle leur impose de se saisir
de la question et d'oeuvrer pour la mixité en leur sein.”

Le syndicat CGT de TAS-Toulouse s'est donc efforcé de faire de 1a place a des démarches de féminisation
du syndicat, et a « recruter » une personne-ressources sur la thématique de 1'égalité femmes-hommes.
Pure idéologie féministe de militants sinceres favorables a la mixité 7 Utilitarisme 7 Un subtil mélange
des deux 7 Il n'y a, de toutes facons, pas wune réponse, puisqu'elle peut varier d'un individu a I'autre.

Quoiqu'il en soit, la Loi dite Rebsamen simplifie les choses en donnant moins d'importance a cette
question de la motivation, de la sincérité et de I'adhésion des personnes aux principes de 1'égalité femmes-
hommes. Il y a désormais une obligation 1égale faite aux syndicats, qui leur impose de trouver les moyens
de 1a féminisation de leur structure.

Comme a I'époque des débats sur 1a Loi du 6 juin 2000 sur la parité, on aurait raison de se méfier des
moyens qui seront mis en cuvre pour parvenir a cette parité obligatoire, et aux dégats collatéraux qu'elle
peut générer : femmes de paille, souffrance des femmes-quota (Monney et alt., 2013), etc., mais, comme
pour la loi sur la parité, il est plus que probable que le bilan, in fine, soit positif, car on n'a pas encore
trouvé un meilleur moyen de faire arriver les femmes dans les instances et dans les directions des
instances que ces mesures de discrimination positive.

65 Des esprits soupgonneux pourraient voir dans cette mesure une manceuvre perverse de la part des tenants du
néo-libéralisme pour affaiblir encare plus les syndicats, en entravant leur liberté syndicale et en compliquant leur
tache...

Juliette Doroy — Rapport de stage Master 2 GEPS — 2018/2019 431451



V) PRECONISATIONS

La CGT, au niveau confédéral, a déja bien travaillé sur les pratiques a mettre en place pour favoriser
lI'intégration des femmes dans le syndicat, et leur prise de responsabilités, comme on peut le constater en
feuilletant certains supports dont le livret « Réussir 1'égalité femmes-hommes a la CGT —le guide »*.
Mon propre diagnostic interne au niveau du syndicat CGT de TAS donne le méme type de résultats, qui
ont fondé les préconisations que je lui ai faites.

e Pression a mettre sur la direction.
11 est important de faire respecter le droit syndical dans I'entreprise, afin que I'engagement syndical ne soit
pas considéré par les managers comme par les autre salarié-es comme une lubie ou un luxe.

C'est pourquoi, il faudrait pouvoir exiger de la direction que soit réellement fait I'entretien de prise de
mandat, ce qui n'est pas le cas actuellement; que soit réguliérement rappelé aux
managers/directions/personnels que le syndicalisme est un droit, afin que les syndiqué -es simples ou
celles/ceux ayant pris des responsabilités ne subissent pas de pressions ou de reproches, ni de leur
hiérarchie, ni de leurs collegues, notamment dans les cas des formations qui doivent pouvoir étre prises
dans des conditions confortables, c'est a dire en ayant été anticipées et prévues par les hiérarchies, pour
étre prises en toute sérénité et sans pénaliser les collegues du service.

e Pression a mettre sur les échelons supérieurs de la CGT

1l conviendrait d'insister aupres de la CGT pour décentraliser les formations le plus souvent possible, afin
de permettre que les syndique- es puissent les suivre sans devoir choisir entre vie privée et vie syndicale ;
De plus, il est important dans ce contexte de la Loi dite Rebsamen de parité obligatoire des listes
électorales professionnelles, et d'une maniére générale, dans ce contexte de Gender Mainstreaming,
consistant a considérer les questions d'égalité F/H a tous les niveaux de décisions, que le Cogitiel® de la
CGT comporte des données genrées. Ce n'est pas le cas actuellement (11).

Enfin, afin de ne pas perdre d'éventuel les adhérent-es pour de simples raisons d'ergonomie, il faut faire
apparaitre des la premiere page d'accueil, le lien vers la rubrique permettant d'adhérer a la CGT sur le site
web du syndicat : www .tas.cgtthales.fr

e Améliorer I'organisation du syndicat

11 conviendrait d'améliorer le fonctionnement du syndicat : en transmettant plus tot 1'ordre du jour, mais
aussi en permettant a celles/ceux qui manquent de temps de choisir l'ordre des questions pour pouvoir
participer aux débats sans nécessairement assister a I'intégralité de la réunion ;

1l faudrait aussi organiser des permanences au local, par exemple 10 demi-journées dans la semaine a se
répartir entre RS, et cela afin d'étre en mesure d'accueillir physiquement ou/et par téléphone les personnes
désireuses de se renseigner sur le syndicat, sur leurs droits, ou souhaitant adhérer. Comme pour le site
web évoqué au paragraphe précédent, pour augmenter les chances d'adhésion des salarié e, il faut en
faciliter 1a démarche et I'acces.

Pour susciter des vocations, il pourrait étre envisagé une répartition des taches en fonction des
compétences ou/et savoir-faire ou/et centres d'intéréts des personnes. Proposer aux syndiqué-es de devenir
« référent-e » sur tel ou tel domaine. Deux des syndiqué-es actuellement sans responsabilités syndicales
ont manifesté leur intérét particulier pour la question des risques psychosociaux, par exemple. Ces deux

67 https://www.cgt fr/sites/default/files/2018-08/re_ussir_|_e_galite_dans_la_cgt.pdf

63 Cogitiel est le logiciel de gestion des adhérent-es de la CGT.
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personnes pourraient, si on le leur prpose, et si elles l'acceptent, devenir les référentes « risques
psychosociaux » du syndicat.

Dans l'optique de faciliter le travail collectif et promouvoir la démocratie participative, il convient
d'utiliser le plus souvent possible les techniques et outils collaboratifs (Framacalc, Syndicoop, etc.)

1l serait bon d'exploiter aussi tout simplement les murs du local pour y publier des tableaux, tels qu'un
tableau des remplacgant-es pour chaque responsable syndical, afin qu'en cas de son absence, les autres
membres du syndicat sachent qui la/le remplace ; Ou encore un tableau « tour de ménage > afin
d'instaurer une répartition des taches d'entretien du local ; Et enfin, un tableau complet et mis a jour,
comportant les dates et les lieux, de toutes les formations proposées par le syndicat.

1l s'avere qu'un grand tableau d'affichage a été commandé et recu par la CGT bien avant mon entrée en
stage. Il est resté dans son carton, calé derriére la porte du local, jusqu'a mon départ. Une fois de plus, il
me semble qu'une répartition précise des taches (« qui et quand») pourrait permettre d'éviter ces
atermoiements.

Le role de la/du secrétaire du syndicat est tres important pour cela, qui doit pouvoir mener les réunions
et distribuer les taches d'une facon volontaire. Le choix de cette personne et la définition de ses taches
sont important-es, et méritent de s'y attarder. On peut envisager de réfléchir collectivement a une espece
de « fiche de poste » pour la/le secrétaire qui definisse clairement les savoir-étre et compétences
requis- es.

e Tutorat ou parrainage *

Dans son document « Réussir 1'égalité femmes-hommes a la CGT — le guide » ™, la CGT préconise la
mise en place le plus souvent d'accompagnement des personnes qui prennent un mandat.

Dans la mesure ou des femmes redoutent d'étre incapables d'assurer les responsabilités syndicales, il est
effectivement crucial de les accompagner, et de promouvoir cet accompagnement en amont. Autrement
dit, il est nécessaire que le syndicat « communique > sur ces aménagements qui facilitent la prise de
mandat.

Dans le cas de la CGT a TAS-Toulouse, j'ai méme suggéré qu'il puisse étre proposé aux personnes
sollicitées pour figurer sur les listes électorales professionnelles, un mandat « a l'essai ». De sorte que,
des le départ, les femmes (ou hommes) intéressées par une prise de mandat, puisse le faire sans craindre
un engagement trop lourd, qu'elles ne pourraient pas assumer jusqu'au bout.

Démissionner de son mandat est déja possible, bien sGr, mais une démission est, le plus souvent, vécue
comme un échec, voire un abandon. En décidant des le départ, que le mandat est pris pour 3 ou 6 mois
renouvelables, on facilite 1a décision de le prendre.

e Communication interne et externe

Afin dimpliquer les syndiqué-es, il faut veiller a les consulter le plus souvent possible, quitte a les
consulter régulierement pour savoir si elles/ils souhaitent continuer a 1'étre (pour éviter de lasser, car un
trop grand nombre d'e-mails relatifs a la vie syndicale ou trop de sollicitations diverses, peuvent étre
contre-productifs).

11 serait souhaitable d'effectuer un travail de centralisation des informations, notamment sur les contenus
des accords d'entreprise et sur tous les dispositifs prévus dans l'entreprise, puis de les publier sur un
support web libre d'acces (par opposition a 1'Intranet, qui suppose, pour certain-es salarié-es, d'étre sur
leur lieu de travail au moment de la consultation de ces informations). Idéalement, sur le site CGT local.

63 Parrainage seulement (et non pas parrainage/marrainage) puisqu'actuellement tous les responsables
syndicaux susceptibles d'accompagner de nouvelles recrues sont des hammes.
#0 Extrait du livret CGT « Réussir I'égalité femmes-hommes 4 la CGT — le guide » en Annexe 13
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A partir de cette base, le syndicat pourrait réguliérement distribuer des tracts ou procéder a des affichages
contenant des informations intéressant les salarié-es.
MNE : la direction interdit l'utilisation de la messagerie professionnelle a des fins syndicales.

Comme la remarque en a été faite en verbatim dans les réponses au questionnaire « Vie syndicale », il est
conseillé de mettre régulierement a jour les panneaux d'affichage syndical dans les différents services de
I'entreprise, en raisonnant en « communicants », c'est a dire en prévoyant des visuels qui accrochent le
regard, des textes percutants et concis, afin d'attirer 1'attention sur les publications de la CGT et valoriser
son dynamisme.

1l est important de veiller a synthétiser le contenu des communications diverses effectuées a destination
des salarié-es, afin de les rendre digestes et rapides a lire.

De plus, comme le recommande le document « Réussir 1'égalité femmes-hommes a la CGT — le guide » :
« les supports de communication (journaux, tracts, sites, pétitions... ) doivent étre a limage de tous et
toutes. Il faut veiller a féeminiser systématiquement les textes, a montrer une mixité sur les photos, d
porter les revendications des femmes... | x

Enfin, en matiere de communication, il ne faut pas hésiter a faire de 1'auto-promotion, c'est a dire a vanter
les qualités du syndicat, a valoriser la CGT en tant que réseau national, puissant et potentiellement vecteur
de contacts et de solidarité entre adhérent-es, par exemple, mais d'une maniere générale, en listant tous les
avantages liés a 'adhésion a la CGT: I'affiliation automatique a 'INDECOSA !, par exemple.

C'est ce que le diaporama « Auto-promo » (cf. Annexe 9), converti en une vidéo de 4 minutes, présenté au
syndicat par mes soins, a tenté de faire.

e Divers

Parmi les diverses autres préconisations possibles, il y a notamment celle de réfléchir a la pertinence de
collaborer avec une avocate spécialisée dans le droit social et du travail. Ce qui serait une dépense tres
probablement conséquente pour le syndicat qui dispose de peu de moyens financiers, mais qui serait une
ressource fiable et simple en matiere de droits.

e Egalité Femmes-Hommes

Enfin, en tant que future-experte des questions de genre, il me semble essentiel de mettre 1'accent sur la
thématique de 1'égalité femmes-hommes, et de sensibiliser I'ensemble de la communauté de 1'entreprise :
syndiqué-es, RS, salarié-es, managers, direction, etc. sur ces questions.

Deux livrables étaient encore inachevés a la fin officielle de mon stage, et ne pourront pas étre joints a ce
rapport. I1 s'agit, d'une part, du « kit de sensibilisation », qui doit recenser les principales sources
dinformation, les principales informations réglementaires a connaitre sur 1'égalité professionnelle, les
grands principes de 1'égalité F/H et les raisons principales (d'un point de vue féministe matérialiste) des
inégalités.

D'autre part, il y a le diaporama (et l1a présentation qui devra en étre faite), d'une séance de sensibilisation
destinée a initier le public a l1a notion de « socialisation genrée », afin de faire comprendre les ressorts de
cette socialisation et comment elle fagonne nos identités, nos rapports et nos comportements.

1 INDECOSA CGT : INformation et DEfense des COnsommateurs Salariés, organe qui traite de I'ensemble des
questions liées a la consaommation {contrats d’assurances, factures d’énergie, locations etc...) et qui agit pour
traiter les litiges (équivalent de 'Que chaisir' ou '60 millions de consommateurs').
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Comme nous l'avons déja vu, il ne peut y avoir de véritable changement dans un systéme si ses parties
prenantes n'ont pas la conviction de la nécessité de ce changement. Et il ne peut y avoir de conviction
sans une réflexion personnelle qui passe, nécessairement, par une sensibilisation, quelle que soit 1a forme
que celle-ci puisse prendre.

VI) CONCLUSION

Pas de surprise... La situation a la CGT TAS Toulouse est conforme aux analyses faites par ailleurs.

Mon propre diagnostic interne sur le fonctionnement du syndicat (cf. Annexe /) et sur les freins a la
syndicalisation des femmes, donne non seulement raison aux chercheuses suscitées, mais aussi fournit les
meémes résultats que ceux de la grande « consultation nationale » lancée par la CGT, intitulée « Femmes,
la CGT vous la voulez comment 7 » (Annexe 4)

Le syndicat qui hésite a proposer (qu'il s'agisse de 1'adhésion ou de la prise de responsabilités syndicales),
le déficit dimage de la CGT particuliérement dans le contexte d'une entreprise comme Thalés dont
l'effectif regroupe un tres fort taux d'ingénieur-es, les faiblesses organisationnelles, le cuamul des mandats,
un manque de connaissance par les responsables syndicaux des dispositions des accords d'entreprise, sont
autant d'éléments qui confribuent a décourager les vocations syndicales des salarié-es en général, des
femmes en particulier.

Concemnant l'expertise des dirigeants syndicaux de la problématique des inégalités F/H, elle est
hétérogene et varie d'un individu a l'autre, mais il faut souligner que le syndicat CGT de TAS-Toulouse
est remarquablement bien « fourni » en responsables syndicaux féministes, non seulement convaincus
mais volontaires, qui servent de locomotives sur ces sujets, entrainant tout le syndicat dans leur sillage.
C'est un atout de taille et une source d'espoir dans la perspective de féminiser le syndicat.

Cependant, les freins a la syndicalisation des femmes, comme dans le cas d'autres problématiques
d'inégalités F/H, sont de natures diverses, et fondés sur des causes profondes et difficiles a faire évoluer.

L'auto-censure des femmes, par exemple, résultat de leur manque de confiance en elles, prend racine dans
I'enfance, par le biais de la socialisation genrée qui fait d'une fille moins qu'un garcon. Ce travail de sape
ancien et récurrent ne peut pas étre balayé a coup de mesurettes réglementaires destinées a n'opérer qu'a
I'age adulte. C'est pourquoi il est crucial de prendre le mal a la racine, en oeuvrant pour la formation et la
sensibilisation de tous-tes les acteur-trices dans les lieux de socialisation des enfants.

Et surtout, quand bien méme cette question de I'estime d'elles-mémes des femmes puisse étre résolue, une
autre mamelle des inégalités continuerait de produire ses effets: la division sexuelle du travail, qui
surcharge les femmes en leur réservant la quasi intégralité du travail reproductif. Cette appropriatior du
travail des femmes par les hommes (en tant que groupe) est 1'un des facteurs les plus puissants (sinon LE
plus puissant) des inégalités femmes-hommes dans toutes les sphéres de 1a société.

Pour revenir a 'échelle de l'entreprise, la critique qu'on peut faire des outils variés que les lois successives
ont créés, censés résoudre les problemes d'inégalités professionnelles, c'est qu'ils finissent souvent par
devenir confre-productifs : des données indéchiffrables, de 1'opacité dans les calculs, des commissions
Egalité Professionnelle qui ne vivent pas, des accords d'entreprise non appliqués, des neégligences
communicationnelles de la part de la direction, etc.
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La Loi Rebsamen va-t-elle, en imposant une obligation de résultat aux entreprises, changer la donne ?
1l est permis d'en douter : il manque 1'élément principal a la réussite des mesures pour favoriser 1'égalité :
la conviction des parties prenantes.

Or, pour Thales Alenia Space, peut-on croire la direction qui s'affiche comme convaincue 7 TAS est une
entreprise puissante, qui aurait largement les moyens non seulement de former efficacement ges
personnels en charge des questions d'égalité, mais surtout d'embaucher des expert-es de ces questions,
plutot que, comme c'est le cas actuellement, d'accumuler les casquettes sur les tétes d'agents du service
des Ressources Humaines, qui ne peuvent étre a la fois au four et au moulin...

C'est précisément cet argument, d'une maniére peut-étre un peu plus diplomatique, que je compte avancer
aux entreprises aupres desquelles je vais déposer ma candidature : si I'entreprise souhaite vraiment faire
progresser 1'égalité professionnelle, que ce soit pour des raisons éthiques ou pour des raisons de
productivité, elle doit s'en donner les moyens et mon recrutement en tant que chargée Egalité, pourrait lui
étre trés profitable. Non seulement en termes de résultats, mais aussi en termes d'image, car l'entreprise
pourra se targuer, dans sa communication, de s'étre trés concrétement engagée en faveur de 1'égalité F/H.

Mon expérience de ce stage au sein d'un syndicat, dans le contexte d'une grande entreprise, a parfait mes
notions juridiques (en droit social notamment), et m'a formée aux éléments principaux des « relations
sociales ». Quant aux dispositions réglementaires sur 1'égalité professionnelle, elles n'ont plus de secrets
pour moi, j'en connais les faiblesses et les forces.

Cela ajouté a ma grille de lecture féministe, autrement dit mes lunettes « Genre », perfectionnées et
affinées par la formation recue dans ce Master GEPS qui s'achéve, me donne bon espoir d'une insertion
professionnelle satisfaisante a tous les points de vue.
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GLOSSAIRE

CCEP : Commission Centrale Egalité Professionnelle

CE : Comité d'Etablissement

CEP : Commission Egalité Professionnelle

CSE : Comité Social et Economique

L:P : Délégué du Personnel

L'S : Délégué Syndical

DSC : Délégué Syndical Central

ETAM : Employé-es, Technicien-nes, Agents de maitrise. Catégorie de salarié-es dont le statut est
équivalent a celui des ouvrier-es ou a un niveau intermédiaire entre ces dernier-es et le personnel
d'encadrement.

GJ : Gilets Jaunes

HDR : Habilitation a Diriger des Recherches

Le « Local » =Local dela CGT au sein du CE sur le site de TAS

NAO : Négociation Annuelle Obligatoire

Réseau EAT : Résean « En Avant Tou-te s | », réseau de salarié- es de TAS pour I'égalité femmes-
hommes.

ES : Responsable Syndical e => toute personne ayant une responsabilité syndicale, que ce soit par le
résultat d'une élection professionnelle ou par mandat donné par son syndicat.

Attention |
ES (bis): Représentant Syndical (sous entendu au CE). Dés lors, quand il s'agira d'un-e représentant- e
siégeant au CE, il sera précisé « RS au CE >

RSC : Rapport de Situation Comparée

TAS : Thales Alenia Space

Juliette Doroy — Rapport de stage Master 2 GEPS — 2018/2019 4351



ANNEXES

Annexe 1 : Résultats du questionnaire « Référent harcélement a TAS-Toulouse », page 52

Annexe 2 : Charte du réseau EAT (En Avant Tou-te-s), page 53

Annexe 3 : Questionnaire « L 'égalité femmes-hommes et vous ? », élaboré sur Google Forms adressé aux
femmes salariéEs de TAS-Toulouse, page 36

Annexe 4 : Diaporama synthétisant les résultats de la consultation nationale CGT « Femmes, la CGT
vous la voulez comment ? », page 70

Annexe 5 : Liste exhaustive de mes réalisations {dont livrables), page 85

Annexe 6 : Tiaporama restituant les résultats du questionnaire « L 'égalité femmes-hommes et vous ? »
(version courte destinée a la présentation du 16 mai 2019, devant des salarié es de TAS-Tlse), page 86

Annexe 7 : Diaporama présentant les résultats du diagnostic interne CGT , page 117

Annexe 8 : Résultats du questionnaire « Vie syndicale » adressé aux syndiqué-es CGT, page 162

Annexe 9 : T'iaporama « Auto-promo », page 169

Annexe 10 : Index Egalité Professionnelle du groupe Thales, page 181

Annexe 11 : page 9 du Guide de la Parentalité élaboré par la direction de Thaleés Alenia Space, page 189

Annexe 12 : Journal de bord/journal de terrain, page 190

Annexe 13 : Extrait du livret CGT « Réussir l'égalité femmes-hommes a la CGT — le guide », page 202

Juliette Doroy — Rapport de stage Master 2 GEPS — 2018/2019 3041



BIBLIOGRAPHIE

Duru-Bellat, Marie. La Tyrannie du genre. Presses de Sciences Po, 2017

Ferrand, Micheéle. « ITI. La socialisation selon le sexe », Michele Ferrand éd., Féminin Masculin. La
Découverte, 2004, pp. 47-65.

Guillaum e Cécile, Pochic Sophie, Syndicalisme et représentation des femmes au travail, La Découverte.
Travail et genre dans le monde. L’ état des savoirs, pp.379-387, 2013
https://halshs.archives-ouvertes.fr/halshs-01115351/document

Guillaume Cécile, « Syndiquées — Défendre le droit des femmes au travail » Cécile Guillaume -
Collection Académique, presse de Sciences Po, 2018.

Guillaume, Cécile. « Le syndicalisme a I'épreuve de la féminisation. La permanence « paradoxale » du
plafond de verre a la CEDT », Politix, vol. n° 78, no. 2, 2007, pp. 39-63

Lapeyre, Nathalie - Mémoire En vue de 1'obtention de L Habilitation a Diriger les Recherches -
Université Toulouse Jean Jaures - « VOLUME I LENVOL DE LA POLITIQUE DU GENRE Sociologie
d’ une dynamique incertaine » - novembre 2016.

Latour, Emmanuelle. « Le plafond de verre universitaire : pour en finir avec l'illusion méritocratique et
l'autocensure », Mouvements, vol. 55-56, no. 3,2008, pp. 53-60.

Le Quentrec, Yannick. « Les militantes politiques et syndicales a 1'épreuve du temps
domestique =, Informations sociales, vol. 153, no. 3, 2009, pp. 112-119.

Monney, Vanessa, Fillieule Olivier, et Avanza Martina. « Les souffrances de la femme-quota. Le cas du
syndicat suisse Unia », 7ravail, genre et sociétés, vol. 30, no. 2, 2013, pp. 33-51.

Murard, Numa, et Wasserman Gilbert. «La loi et le contrat. Entretien avec Robert
Castel », Mouvements, vol. nol4, no. 2, 2001, pp. 30-37.

Piotet, Francoise. « La CGT, une anarchie (plus ou moins) organisée 7 », Politix, vol. 85, no. 1, 2009, pp.
9-30

Ranger, Jean. Le déclin du Parti communiste francais. In: Revue francaise de science politique, 36¢
année, n°1, 1986. pp. 46- 63;

Rouyer, Véronique, Mieyaa Yoan et Le Blanc Alexis. « Socialisation de genre et construction des
identités sexuées. Contextes sociétal et scientifique, acquis de la recherche et implications

pratiques », Revue frangaise de pédagogie, vol. 187, no. 2, 2014, pp. 97-137.

Silvera, Rachel. « Le défi de I'égalité hommes/femmes dans le syndicalisme », Mowuvements, vol. no 43,
no. 1, 2006.

Juliette Doroy — Rapport de stage Master 2 GEPS — 2018/2019 31431



