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. EDITORIAL

Osons I'éthique!

colloque d'envergure qui réunissait les hauts fonctionnaires et décideurs de la sphére publique montre

que la place des femmes dans la fonction publique, et pour ce qui nous concerne, chez les
dirigeants hospitaliers, fait parfois désordre! On pourra objecter que certaines d'entre elles
occupent des postes éminemment importants, se présentent a I'élection présidentielle, exer-
cent notamment au sein de I'administration sanitaire de prestigieuses fonctions: ministre,
directrice de l'organisation des soins, directrice générale du plus important CHU de France
(interviewge dans cette édition), etc. Bref, l'autosatisfaction pourrait &tre de mise, mais a y
regarder de plus prés, elles sont les arbres qui cachent la forét. La « désertion », sur
le plan quantitatif, des postes a haute responsabilité tient sans doute tout autant a
des causes intimes (autocensure) qu'au poids d'un ordre social conservateur

l intervention de « femmes a barbe » dans un aréopage essentiellement masculin lors d'un récent

Quelles que soient les explications avancées, le constat est a la fois sans appel,
désolant et chronique: les femmes sont manifestement les grandes absentes
des lieux de débat et de décision.

Avec la parution des travaux de Brigitte Grésy sur I'égalité professionnelle, puis
de Francoise Guégot sur ce méme théme appliqué a la fonction publique, la situa-
tion est claire et loin d'étre « rose ». Deux ans aprés la parution dans le JADH d'un dossier

consacré a |'égalité professionnelle entre les hommes et les femmes, nous disposons de tous les chif-
fres, de toutes les analyses et de toutes les propositions permettant de faire progresser cette situa-
tion, pour peu que la volonté existe, au-dela de la contestation et de la consternation.

Comme l'indique Brigitte Grésy, « les textes existent, ils abondent méme, mais ils ne sont pas appli-
qués ». A l'évidence, I'étape du constat est derriére nous, et 'action plus que jamais indispensable.

La méthode incitative n'a pas permis d'obtenir les résultats escomptés? Agissons de maniére plus coer-
citive: plaider pour une certaine proportion de femmes dans les short lists ou dans les jurys de concours
ne doit pas é&tre un sujet tabou. N'attendons plus que la société évolue, que la parité soit effective dans
la sphére privée pour qu'elle le soit dans le monde professionnel... Nous avons désormais toutes les
clés en main pour ne pas renvoyer la parité aux calendes grecques.

Le « triangle de I'éthique » (que voulons-nous faire? que pouvons-nous faire? que devons-nous faire?)
nous renvoie désormais a |'étape du devoir ADH s'étant dairement donné l'objectif de participer a |'at-
teinte de ['égalité professionnelle. La question de la « faisabilité » est également tranchée: ce numéro du
JADH relaie pour cela les mesures volontaristes dédinées notamment dans les rapports Grésy et Guégot.

Au-dela de 'égalité entre les hommes et les femmes, c'est plus largement toute une éthique de la profes-
sion que 'ADH entend promouvoir: le theme de I'éthique managériale sera d'ailleurs au cceur des
prochaines journées des |5 et 16 mars 2012. La lutte contre les discriminations, I'égalité des chances
et la représentativité, l'exercice de notre métier dans un contexte de restriction budgétaire, sont autant
de thémes que 'ADH est résolument décidée a porter et a faire progresser. L

« Ce n'est pas parce que les choses sont difficiles que nous n'osons pas,
c'est parce que nous n'‘osons pas qu'elles sont difficiles. » Sénéque
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’heure est a I'action!

Egalité et responsabilités
hommes/femmes au rapport

Brigitte Grésy, Igas, a conduit pour les pouvoirs publics

différentes missions qui éclairent la question de I'égalité

en milieu professionnel sous des lumieres sociologiques,
organisationnelles et juridiques.

n 2009, Brigitte Grésy rend un rapport

sur |'égalité professionnelle visant a

préparer une concertation nationale
avec les partenaires sociaux; celui-ci scrute
les mécanismes de freins de l'accés aux
fernmes a des respeonsabilités. En juin dernier;
elle a remis 4 la Ministre des solidarités et
de la cohésion sociale un rapport visant a
promouvoir I'accés des fermmes et des
hommes aux responsabilités familiales et
professionnelles. Deux études intéressantes
a rapprocher, au croisement desquelles se
joue [avenir de la cohabitation équitable
entre hamme et femme & la maison
comme au travail.

Jeux de roles et conséquences

Chiffres édifiants & I'appui, Brigitte Grésy
identifie dés l'orientation scolaire les formes
de la différenciation entre métiers consi-
dérés comme masculins ou féminins, corol-
laire de la conception de compétences
réputées masculines ou féminines, celles-
ci bien sdr moins valorisées que les
premiéres. Les métiers hospitaliers figurent
en bonne place parmiles 10 familles profes-
sionnelles ol |a ségrégation est la plus
persistante, en particulier les secrétaires,
agents d'entretien, infirmiers et aides-
soignants; globalement les services a la
personne restent 'apanage des femmes.

Il est égalernent intéressant de noter que si
les métiers les moins qualifiés sont souvent,
par catégorie d'emploi, trés sexués, la mixité
a plutdt progressé chez les plus diplémes.
Brigitte Grésy part du constat que si le
travail des femmes a connu a partir des
annees | 960 une formidable progression,
celle-ci a subi un coup d'arrét dans les
années 1990 pour deux raisons:la montée
du temps partiel et l'attribution de I'APE
(allocation parentale d'éducation) pour le
deuxieme enfant. En effet I'APE, qui
consiste a verser aux meéres d'enfants de
moins de trois ans un demi-Smic si elles
cessent de travailler, a fait chuter le taux
d'activité de ces femmes de |8 points en
4 ans. Par la suite, cette cessation d'activité
rend le retour & I'emploi peu probable,
le congé parental devenant un sas vers ['in-
activité alors qu'il ne devrait &tre qu'une
parenthése. L'inégal partage du temps
parental et des tiches domestiques
constitue le noyau dur de linégalité
professionnelle car le «mouvement de
déspécialisation des rdles» ne fonctionne
qu'a sens unique, avec une entrée en
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masse des femmes sur le marché du travail,
et une incursion beaucoup plus timorée
des hommes dans la sphére privée. La
parentalité devient dés lors un concept clé
qu'il convient d'appuyer par des disposi-
tifs favorisant la mobilisation des hormmes.

Les freins a l'acces
aux responsabilités

Le chapitre du rapport 2009 consacré a
linvisibilité des femmes dans les instances
de décision n'est pas sans intérét pour
analyser 'accession des directrices d'hé-
pital aux plus hautes fonctions du secteur
de la santé. S'appuyant sur une étude de
Jacqueline Laufer!, Brigitte Grésy reléve
tout d'abord que «les facteurs qui ont
pesé favorablement sur I'augmentation de
la part des femmes dans les professions
qualifiées et parmi les cadres et les mana-
gers ne semblent pas &tre les mémes que
ceux qui déterminent 'accés aux sphéres
supérieures du pouvoir organisationnel ».

Elle identifie ensuite trois causes essen-

tielles pour expliquer cette sous-repré-

sentation des fernmes:

* causes sociétales, d'abord liges a l'illégiti-
mité des femmes dans ces univers carac-
térisés par omniprésence des hommes,
et au partage inégal des tiches fami-
liales et domestiques;

* causes organisationnelles ensuite car dans
ces lieux ou se structurent les relations
de pouvoir et les processus informels qui
déterminent I'accés au pouvair, « des
régles organisationnelles qui se donnent
comme neutres se sont en faft calquées
sur des modéles masculins (par exemple
un modele masculin d'investissernent
professionnel ou d'horaires de travail) qui
jouent au détriment des femmes et
contribuent a entretenir leur rareté au
sommet des organisations» 2 La détec-
tion des hauts potentiels se fait ainsi dans
des groupes de managers dgés de 28-
35 ans, 4ge ou les femmes ont leurs
enfants;

« Les textes existent. Ils abondent méme.

Mais ils ne sont pas appliqués. A U'évidence, il s'agit bien

d’une question d’effectivité des droits. » Brigitte Grésy p. 88

* causes liées aux stratégies des acteurs
sux-mémes dans leur arbitrage entre vie
familiale et professionnelle.

Le tournant du post-partum

Le rapport se penche ensuite sur un
nouvel élément explicatif des inégalités
professionnelles entre sexes: le choc de
I'arrivée d'un enfant sur 'activité féminine.
Brigitte Grésy note tout d'abord que les
fermmes les mieux insérées profession-
nellement, que ce soit par le statut (CDI
ou fonction publique) ou le niveau de
diplédme, sont celles qui diminuent le
maoins leur activité professionnelle. En
revanche, larrivée d'un enfant n'influence
pas les trajectoires masculines sauf rares
exceptions. Selon une étude Ined-Insee
menée en 2008 dans le secteur privé,
seuls 6% des hommes vivent en effet a ce
moment de leur vie un changement dans
leur situation professionnelle pour prés
de 40% des fermmes. On observe méme
chez eux un phénoméne « d'escalator de
verre» a travers une corrélation trés posi-
tive entre le nombre d'enfants et le niveau
de responsabilités exercées, tandis qu'elle
est négative chez leurs épouses. Ces
ruptures dans les trajectoires profession-
nelles féminines sont selon Brigitte Grésy
maoins le fruit d'un arbitrage personnel
que d'un retard de la société face d la

montée de [activité féminine. En effet, les
politiques publiques francaises en la
matiére se sont avérées volontaristes mais
insuffisantes, tout particuliérement concer
nant la diversification et le développement
des modes de garde et les incitations pour

encourager les entreprises a aider leurs
salariés 4 concilier leurs temps de vie.
Les causes de ces ruptures ne sont pas
exclusivement & chercher dans le champ
professionnel ou celui des politiques
publiques. Différentes études concluent que
les hommes n'ont pas augmenté leur inves-
tissement dans la prise en charge des tiches
domestiques et familiales (+ 3% entre 1986
et 1999); Brigitte Grésy évoque a cet égard
la «persistance d'un paternage de loisir et
d'appoint». La grande différence entre
hommes et femmes réside ainsi dans la
temporalité: constance et durabilité pour
l'implication féminine, investissement plus
souvent temporaire et occasionnel pour les
hommes. Mais elle est aussi culturelle, les
hommes répondant a une injonction lige a
la carriére plus forte; on constate par
exemple qu'ils sont 14% a obtenir sur
demande un temps partiel, contre 27 %
chez les femmes.

Mais les meeurs évoluent néanmoins avec
I'avénement d'une nouvelle typologie de
péres.

L'égalité en actions

La deuxigme partie du rapport Grésy sur
I'égalité professionnelle dresse un bilan des
actions menées par les pouvoirs publics
et les partenaires sociaux Elle identifie les
différentes étapes des négociations passées
et en conclut que «les négociateurs négo-
cient peu, sauf dans les grandes entreprises;
les contréleurs contrélent peu; les juges
jugent peux. Sur la base des éléments
précedents, Brigitte Grésy formule en troi-
siéme partie une série de préconisations
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qui suivent pour l'essentiel deux axes
majeurs: convaincre et contraindre. Elle
estime en effet, et c'est une conclusion forte
de son rapport, que passées les actions
visant a informer; former et convaincre les
pouvoir publics et les employeurs, 25 ans
aprés la premiére loi sur I'égalité profes-
sionnelle, la sanction est un outil nécessaire
pour améliorer concrétement la situation
des femmes au travail. Lauteur note cepen-
dant qu'un grand nombre de facteurs de
ces inégalités, étudiés précédemment,
ressortent de la sphére familiale et ne pour
ront évoluer qu'avec les mentalités et les
représentations de lensemble des Frangais.
Les préconisations du rapport de 2009
peuvent &tre regroupées en quatre points,
dont nous imaginerons I'application au
monde hospitalier:

Se doter d’outils d’analyse

des inégalités professionnelles
hommes/femmes

Brigitte Grésy plaide pour la production
réguliére et institutionnalisée d'analyses du
respect de 'égalité des sexes dans le monde
du travail. Elle centre son argumentation sur
le RSC (rapport sur la situation comparge
des conditions générales d'emploi et de
formation des fermmes et des hommes)
dont la production est obligatoire depuis la
loi du 13 juillet 1983 dans les entreprises
de 300 salarigs et plus. Précisé par des lois,
décrets et notices gouvernementales,le RSC
comprend des indicateurs chiffrés obliga-
toires, permettant la comparaison entre
entreprises et secteurs d'activité.

Les préconisations du rapport Grésy rejoi-
gnent le souhait de I'ADH qui, en se saisis-
sant de la question de I'égalité profession-
nelle, s'est prononcée en faveur de
statistiques genrées concernant les direc-
teurs d'hépital. Il serait ainsi possible pour
le CNG de produire annuellement une
analyse inspirée du RSC pour les profes-
sionnels dont il assure la gestion. De méme
que le RSC est un instrument de dialogue

social au sein de 'entreprise, le rapport du
CNG pourrait permettre d'ouvrir une
négociation entre le ministére et les syndi-
cats de directeur d'hopital.

Une telle négociation, instituée de longue
date dans le secteur privé, et en cours natio-
nalement pour les champs public et privé,
n'a pas de raison de ne pas &tre mise en
ceuvre dans le secteur hospitalier et pour
les corps de direction.

La formation des employeurs

et des syndicats aux questions
d’égalité professionnelle

Brigitte Grésy conclut a la nécessité, comme
préalable 3 toute action d'envergure, daug-
menter le niveau de connaissance
des acteurs sur ces probléma-
tiques, de les former et deles
accompagner. De qui s'agit-
il concernant les directeurs
dhopital? Sagissant de notre
corps, les chefs d'établisse-
ment seraient bien sdr les
principales cibles de ces
actions, puisqu'ils sont
recruteurs et respon-
sables des 4/5 du
corps, en position
dadjoint. Concernant
plus spécifiquermnent
['accession aux cheffe-
ries et emplois fonction-
nels, au-deld du plafond de

verre, les personnels du CNG et les DG
d'ARS — on pourrait également envisager les
présidents de conseil de surveillance —
seraient les premiers bénéficiaires de ces
actions.

Elles porteraient en particulier sur les
critéres d'évaluation des salariés ou candi-
dats, et sur les conditions de travail.

Favoriser la conciliation entre

vies familiale et professionnelle

Si le modale du cadre dont le travail
empiéte allégrement sur la soirée et les

weelk-ends, bourreau de travail infatigable

et épanoui, reste une image répandue,

d'autres conceptions progressent dans les
réflexions collectives, parmi lesquelles:

* la planification du travail, par I'établisse-
ment des plannings a l'avance, le respect
de délais de prévenance en cas de modi-
fication et I'aménagement d'horaires en
fonction des contraintes familiales ou
de transport;

* l'anticipation des formations et des dépla-
cements;

s le recours au télétravail, ou travail a
distance, de fagon occasionnelle ou régu-
ligre.

Etudié par le rapport Grésy, le
recours au travail a temps
partiel se traduit rarement
par une diminution de

la charge de travail
attribuee aux direc-
teurs d'hépital, chez

qui il est peu répandu.

Sur le versant partage

des  responsabilités,
Brigitte Grésy, dans son

rapport 201 |, rappelle que 50%

des établissements employeurs

du privé n'apportent aucune
mesure de conciliation a leurs
salariés au-dela du systéme légal
et les exhorte a instaurer des
régles plus souples, facteurs d'épa-
nouissement et de performance:

= création d'un congé d'accueil de 'enfant
de huit semaines a partager entre les
deux parents, a la suite du congé mater
nité;

= mettre en place des autorisations d'ab-
sence pour les péres pour accompagner
leurs conjointes lors d'un certain nombre
d'examens obligatoires.

Il faut noter que les péres du secteur public

sont les plus nombreux (87%) a recourir

au conge de paternité d'une moyenne de

I'l jours, quand la moyenne nationale se

situe 3 68%.
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Instituer des obligations dont le
non-respect fait I'objet de sanctions
Le rapport Grésy se conclut sur la propo-
sition n® 40: «il importe d'affirmer que
les femmes sont une majorité qui ne peut
&tre traitée comme une minorité»; il
convient donc de «prendre dairement posi-
tion, dans le débat public, sur les différences
dapproche entre 'égalité entre les femmes
et les hommes et la diversité ».

Brigitte Grésy entend ainsi affirmer la
nécessité et la Iégitimité de contraintes
telles que les quotas et l'obligation pourles

employeurs de développer une politique
sociale volontariste qui ne saurait &tre
laissée a leur initiative.

Pour un corps de fonctionnaires géré natio-
nalerent, comme les directeurs d’hopital,
I'institution et le suivi de mesures contrai-
gnantes visant a favoriser I'égalité profes-
sionrelle entre les hommes et les femmes
semblent plus aisés a imaginer que dans les
entreprises privées. Elles soulévent cepen-
dant un grand nombre de questions et néces-
siteraient une réflexion collective approfondie
pour &tre mises en place de fagon consen-

suelle. LADH imagine qu'une premiére
mesure pourrait étre 'obliigation que les short
lists de candidats aux postes de chefferie
solertt parttaires.A condition que des femmes
fassent le choix de candidater; ce qui reste 3
etayer; chiffres 4 'appui, afin de mesurer dans
ce cas [effort de sensibilisation et d'incitation
i produire. @

|. Jacqueline Laufer, « La construction
du plafond de verre :le cas des femmes
4 haut potentlel », Travall et Emploi n® 102,
avril-juin 2005.

2. Idem.

Rapport Guégot sur I'égalité dans
la fonction publique:le choix des armes

Malgré des chiffres apparemment exemplaires en la matiere, avec pres de 60%

de femmes dans la fonction publique, dont 76,9 % dans la fonction publique
hospitaliere, le rapport rendu a la demande des pouvoirs publics en mars dernier

par Francoise Guégot, deputeée, fait le constat d'une faible représentation des femmes

aux postes de direction ou d'encadrement supérieur, quelle que soit la fonction
publique concernée, et d'une forte «spécialisation» des postes occupés
par les femmes (majoritairement dans les secteurs de I'éducation, de la santé

et du social) et ce, en dépit des nombreux textes et campagnes de communication

menees ces dix dernieres années pour atténuer ces représentations stéréotypées
du monde du travail et de la societé en général.

es trois fonctions publiques sont
l;oncemées:hor‘s enseignants et mili-
ires, le nombre de cadres féminins
dans la fonction publique s'établit & 50,4 %
et ne compte que 20,3% de fernmes occu-
pant des emplois de direction, fin 2008.
La fonction publique territoriale affiche le
taux de féminisation des emplois de direc-
tion le plus faible des trois versants de la

fonction publique: 18%.

La fonction publique hospitaligre, qui est la
plus féminisée avec 55,1 % de femmes
parmi ses cadres, est également celle qui
compte le plus de femmes dans ses
emplois de direction: 40,2 %. Cependant,
seuls 16% des chefs d'établissement
membres du corps des directeurs dhépital
sont des fermmes.

L'une des explications avancées par le
rapport Guégot est que les emplois de

direction sont marqués par des condi-
tions de travail moins favorables a un
équilibre vie privée/vie professionnelle,
équilibre qui serait davantage recherché
par les fernmes, et par un management
masculin qui freine les candidatures
féminines.

En outre, des inégalités salariales demeu-
rent, malgré l'existence de grilles indi-
ciaires censées assurer théoriquement
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La fonction publique hospitaliere, qui est la plus féminisée

avec 55,1% de femmes parmi ses cadres,

est également celle qui compte le plus de femmes

dans ses emplois de direction : 40,2 %.

Cependant, seuls 16 % des chefs d’établissement membres

du corps des directeurs d"hdpital sont des femmes.

une &galité dans ce domaine: au total les
emplois a la décision du Gouvernement
et les emplois dits d'encadrement supé-
rieur font état d'un écart salarial de 7%
entre le salaire médian des hommes et
celui des femmes en 2008, au désavan-
tage de ces derniéres. Les interruptions
de carriére caractérisent le parcours
professionnel des femmes et, plus
encore, le recours au temps partiel, qui
se répercute sur le déroulement de
carriére, avec des avancements moins
rapides, synonymes de rémunérations
qui augmentent plus lentement. Toutes
fonctions publigues confondues, les
fermmes déclarent travailler majoritaire-
ment a temps partiel pour des raisons
familiales (45,3%), alors que, parmi les
hommes, seulement 10,2% déclarent
avoir choisi le temps partiel pour s'oc-
cuper de leur famille.

Indubitablernent, le recours au temps partiel
augmente avec le nombre d'enfants a
charge.

Les mesures déja prises
pour réduire ces inégalités

Dans I'accés aux concours

Dans la fonction publique de IEtat, les adrmi-
nistrations ont mis en place le seuil minimal
fixé pour une représentation équilibrée des
femmes et des hommes, au sein des jurys
de concours, soit un tiers au moins de
chacun des deux sexes. Cependant, I'obli-

gation d'une représentation equilibrée n'a

été appliquée que dans la fonction publique

de I'Etat par décret, et n'a pas &ts trans-
posée aux fonctions publiques territoriale
et hospitaliére.

Pour favoriser le déroulement de carriére

des femmes, des mesures ont &té prises:

* la suppression des limites d'age dans les
concours;

* le «toilettage » des statuts particuliers,
pour une meilleure prise en compte des
déroulements de carriére des femmes,
moins linéaires que ceux des hommes;

* la reconnaissance des acquis de I'expé-
rience professionnelle.

L'identification

des bonnes pratiques

Trés souvent, les programmes mis en ceuvre
au niveau européen comportent des objec-
tifs chiffrés fixés a moyen et long termes
selon les administrations, afin de garantir [éga-
lité professionnelle hommes/femmes, prin-
cipe reconnu mais qui trouve difficilement
sa place dans les réalités professionnelles
actuelles. L'ensemble des pays s'accordent a
parler d«objectifs» plutdt que de «quotas»
ou de «réservation de postes».

Le «top skills» en Belgique consiste essen-
tiellement & limiter 'autocensure par une
impartante politique de communication et
par la mise en place d'un dispositif parmet-
tant aux fermmes d'évaluer leurs compétences

et de sentrainer aux procédures de sélection.

Le programme «Wornen to top positions »
en Sugde n'a pas encore apporte ses preuves

mais un effort budgétaire conséquent a
&té réalisé pour en garantir l'efficacité.

Le programme «Leaders unlimited» au
Royaume-Uni vise a encourager et former
les groupes sous-représentés (femmes mais
aussi personnes handicapées, minorités
ethniques...) aux concours d'accés aux
postes d'encadrement supérieur Le nombre
de candidats aux postes d'encadrement
supérieur issus de ces groupes s'est ainsi
fortement élevé, de méme que leur accés
aux postes de direction.

D'autres programmes ont davantage pour
ambition d'améliorer I'equilibre vie fami-
lialefvie professionnelle et influent ainsi
I"accés des fernmes aux postes d'encadre-
ment supérieur.

En Suisse, différentes moda-
lités d'organisation sont
proposées en termes

d'horaires de travail,
permettant une flexi-
bilité et encourageant
fortement la souplesse
fondée sur un prin-
cipe de confiance.
Au Danemark
et en Suéde, les
absences pour
congé parental
s'adressent
également aux
péres et aux méres.
En Allemagne les personnes

ayant interrompu leur carrigre pour raisons
familiales bénéficient de formations et d'un
suivi particulier pour favoriser la reprise
dactivité.

Les propositions

Les six thémes suivants ont été examinés

et font l'objet de propositions d'actions:

* le recrutement: le rapport insiste parti-
culigrement sur limportance de consti-
tuer des viviers de recrutement féminisés;
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* |a formation professionnelle : nécessité
de rendre les formations compatibles
avec les contraintes familiales, de
mettre en place un dispositif de forma-
tion au service de la promotion des
fermmes:

les parcours et les évolutions de
carriére: élaboration d'outils d'évalua-

tion prenant en compte les compé-
tences et non des critéres qui pour
raient pénaliser les femmes (ex:
horaires de travail), a la maniere d'en-
treprises, comme Accenture ou
L'Oréal, qui proposent suite & un entre-
tien des promotions et évolutions sala-

sabilité: I'objectif identifié vise a mettre
fin & l'autocensure et 4 la prééminence
masculine dans les réseaux d'influence;

* la politique de rémunération: limita-
tion des effets des interruptions de
carriére et de |a spécialisation des fonc-
tions correspondant aux stéréotypes
vehiculés dans la société en général (les
filiéres majoritairement féminines étant
également les moins rémunérées);

* larticulation vie professionnellefvie privée:
promotion d'organisations et aménage-
ment du temps de travail compatibles
avec |a vie familiale.

En outre, une politique de communica-

WO 1R
Feiss !

riales a l'issue des congés maternité;
* ['accés des fermmes aux postes a respon-

tion et de sensibilisation A installer sur la
durée revient comme une évidence.

Mireille Faugere, directrice générale de UAP-HP,
répond aux questions de Laurence Garo et Christine Girier-Diebolt

Quel regard nourri de I'expérience portez-vous sur la repré-
sentation hommes/femmes dans les milieux professionnels?

J'ai mené durant 30 ans une carriére au sein de la SNCF dans un
milieu trés masculin. Je n'y ai rencontré aucune difficulté parti-
culiére liée au genre, et ai progressé naturellement dans I'entre-
prise. Mais j'ai pu me rendre compte dans le cadre de partena-
riats a dimension internationale ou de rencontres avec des
homologues d'autres grands groupes, par exemple de sociétés
de services, que rares étaient les femmes a exercer ce niveau de
fonctions a haute responsabilité, m'amenant 4 me questionner
véritablement sur ce sujet de I'égalité hommes/femmes dans
I'accés aux postes a responsabilité. Depuis 25 ans, |a visibilité des
femmes a peu augmenté. )'ai par conséquent systématiquement
encouragé les femmes a candidater pour des postes 4 respon-
sabilité parce que j'estime que cela est normal: nous, les femmes,
ne constituons pas une minorité, il est donc naturel que les
niveaux de responsabilité dans le travail soient répartis équita-
blement entre hommes et femmes, a fortiori quand le niveau
d'études corréle ce taux. Les ressources humaines des organi-
sations doivent étre le reflet de la société et la parité générera,
|"en suis persuadée, un management plus diversifié, plus riche et
donc plus performant.

Vous insistez sur I'importance du réseau: quels exemples
avez-vous en téte?

Entre 30 et 40 ans, tout se décide sur le plan professionnel pour
les hommes et les femmes, au détriment de ces derniéres car tout
se joue également pour elles sur le plan personnel et familial. C'est
pourtant le moment ot il faut se rendre visibles pour étre repérés,
intégrer les réseaux. Dés I'école, et dans mon cas il s’agissait
d'HEC, les femmes devraient s'impliquer dans les réseaux au
féminin qui permettent de prendre conscience des opportunités
4 saisir, des stratégies i conduire, et ensuite de «mentorer»
d'autres plus jeunes. Les femmes sont souvent réticentes i inté-
grer ce genre de «cluby.

Mais je vois cette période d'échanges entre femmes, de conquéte
de la parole comme une phase d'incubation qui les « conditionne »
ensuite pour s'intégrer dans des réseaux classiques « mixtes»,
mais souvent encore plutdt masculins.

Pour ma part, je suis membre active du groupe « HEC au féminin»,
pour lequel j'interviens notamment chaque 8 mars, et ot j'assure
des missions de mentoring Je suis également investie dans la chaire
des femmes dirigeantes qu'elle abrite. Dans cette grande école, les
promotions sont mixtes 4 parité, comme 4 'EHESP ces derniéres
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Grands types d’actions préconisées

* Mieux pilcter action en faveur dune medleurs
éralité professionnelle hommes/fermes et
veiller 3 |a restitution systématique de
statistiques genrées dans I'ensemble des
services publics.

* Fixer des objectifs clairs et contraignants
de proportion de fermmes aux postes de
direction:

- obliger les administrations a employer
409 de cadres supérieurs d'un sexe ou
de l'autre d'ici @ 2015 (le rapport insiste
particuliererment sur la nécessité pour le
ministére de la Santé d'atteindre cet
objectif pour les emplois de chefs d'éta-
blissements et dans les établissements
de soins et médico-sociaux);

- il est envisagé de sanctionner financié-
rement les ministéres ne respectant pas
leurs objectifs d’emploi & hauteur, par
exemple, du montant annuel de rému-
nération par emploi non conforme. |l est
proposé daller jusqu’a geler les procé-
dures de nomination dans l'attente, soit
d'un minimum de candidatures féminines
en proportion des viviers disponibles, soit
du respect d'objectifs chiffrés d'évolution;

- atteindre une proportion de 40% de
cadres dirigeants de I'un ou de l'autre sexe
nommes en Conseil des ministres d'ici &
2017. Afin d'atteindre cet objectif, il est
proposé que les ministres, pour les emplois
relevant de leurs administrations, trans-
mettent une short list comprenant au

moins deux femmes sur quatre candidats,
afin que la décision politique puisse s'ef-
fectuer dans des conditions respectant
I'égalité des chances des fernmes et des
hormmes. En ce qui concerne les nomina-
tions relevart de la fonction publique hospi-
taligre, Il reviendra au ministére de la Santé
de présenter une telle liste au président
de la République et au Premier ministre.

Toute short list ne répondant pas a cette
condition sera considérée comme irre-
cevable et la nomination ne sera pas
présentée au pouvoir de dédision avant
que tel soft le cas.

Le rapport indique que ces short lists
pourraient faclement &tre constituées dici
au deuxiéme semestre de 'année 201 | ;

années, pourtant on constate que la grande majorité aujourd’hui
occupent des fonctions de second ou troisiéme rang dans les
grandes entreprises. A formations et compétences égales, les
hommes se trouvent plus souvent a la téte des organisations tandis
que les femmes détiennent des postes a haute responsabilité, certes,
mais cantonnées dans les ressources humaines ou la finance, n"ayant
manifestement pas brigué les postes de responsabilité exécutive.

Que revét pour vous la notion de management au féminin?

La question de la compétence féminine est délicate a définir
mais dans ce que j'ai pu observer au cours de ma carriére, j'ai
remarqué notamment que les femmes disent plus facilement
les choses. Elles sont concrétes et plutét courageuses. D'un
autre coté, I'inertie que I'on constate parfois s'agissant des
candidatures féminines aux postes a responsabilité n'est pas le
fait du hasard: avez-vous jamais entendu un homme dire par
rapport i un poste: « je ne sais pas si j'en suis capable ou je
souhaite d'abord me concentrer sur la mission qui m'est confiée
et la mener & terme» ! Les femmes ont tendance & attendre
qu'on vienne les «détecter» et a penser que si elles sont
compétentes, elles seront distinguées, mais ce n'est pas comme
cela que ¢a fonctionne! J'incite ainsi les femmes i ne pas
attendre, 2 prendre trés tét de 'assurance, 4 se montrer et i

prendre trés jeunes des responsabilités.
A titre personnel jai eu la chance d'étre
mére jeune, ce qui m'a permis d'étre relative-
ment déchargée des contraintes familiales liées
aux enfants en bas ige assez tét pour briguer des postes

i haute responsabilité 4 la SNCEF Le discours pro-égalité que je
livre n'est pas le fruit d'une construction théorique ;c’est pour
moi un outil de performance, car des équipes « équilibrées »,
sur le plan du genre par exemple, gérent mieux. Cette convic-
tion, je m'efforce de I'appliquer sur le terrain, et j'incite les
directions des groupes hospitaliers a entrer dans cette logique,
en veillant @ une répartition sexuée de leurs équipes.

Sans une organisation et une politique volontariste des ressources
humaines, rien ne se passera.

Quelle politique menez-vous en matiére d’égalité HIF a la
téte de I’AP-HP?

Dans le méme esprit, je méne une politique active de féminisa-
tion des chefferies de pdles (i 'AP-HP, prés de 90% des postes
sont occupés par des hommes...) et des postes a responsabilité
dans la communauté médicale. En constatant le faible nombre de
candidatures féminines, |'ai organisé des «diners de femmes»,

conviant des chefs de service ou d'unité. Leurs témoignages se




- transposer la loi Copé-Zimmerman
aux établissements publics: la loi du
27 janvier 201 | relative 4 la repré-
sentation équilibrée des femmes et
des hommes au sein des conseils d'ad-
ministration et de surveillance et a
I'ézalité professionnelle prévoit
qu'avant le 31 décembre 2015, un
rapport présente les efforts accom-
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plis ou envisagés par I'Etat pour se
rapprocher dans ces organes d'une
proportion de chaque sexe au moins
égale 3 40%;

- appliquer la régle de 40% & tous les

jurys de recrutement d'ici la fin 201 3.

* Agir sur la gestion des ressources
humaines pour améliorer les déroule-
ments de carriére des femmes:

- assurer un suivi obligatoire avant et
aprés les interruptions de carriére. Afin
d'anticiper et de préparer au mieux
les retours de congés (maternité ou
parentalité), la mise en place d'entre-
tiens est essentielle et permettra de
faire le point sur I'avenir;

Afin de changer les mentalités, une communication active

doit étre menée, tant sur U'égalité professionnelle

que sur la lutte contre l'ensemble des discriminations

qui peuvent exister dans la fonction publique.

- neutraliser les périodes pour le temps
passé en congé parental: a I'heure
actuelle, les fonctionnaires en congé
parental conservent leurs droits a lavan-
cement d'échelon, mais ces derniers
sont réduits de moitié. De nombreux
agents se retrouvent donc pénalisés
dans leur carriére avec l'arrivée d'un
enfant. Pour que cette période de vie
ne soit plus défavorable, il convien-
drait que tout fonctionnaire conserve
la totalité de ses droits 3 'avancement
et que le temps passé en congé parental
soit pris en compte comme un service
effectif pour 'avancement de grade et
la promation inteme;

- instaurer des tableaux de bord «suivi
de carriére»;

- pramouvoir le management au
féminin.
Un systéme de parrainage des femmes
qui veulent accéder a des postes de
direction peut &tre organisé dans
chaque administration, collectivité ou
établissement hospitalier Le « mentor
ship» permet d'accompagner les
fernmes a un moment spécifique de la
carriére, comme la préparation a une
candidature ou a une prise de poste
de direction.

+ Favoriser la conciliation vie privée/vie

professionnelle en installant des chartes

rejoignent: dans leur perception, ces postes sont assimilés
a des réles de représentation, de pouvoir souvent décon-
nectés du terrain, et elles privilégient des fonctions plus
opérationnelles. On retrouve la un pragmatisme trés féminin.
Pourtant la performance d'une organisation comme d'un
pble doit étre fondée sur la représentativité, jusque dans
les instances. ..

L’AP-HP demeure une administration plus féminisée

que les établissements hospitaliers en province: qu’en
est-il dans les différentes catégories professionnelles?

Au niveau de l'administration générale de 'AP-HP, on dénombre
253 directeurs d'hopital, dont 58% de femmes — avec 5 femmes
directrices pour 7 hommes a la téte des groupes hospiliers.
Au siége, les effectifs sont a parité. Dans la coordination des
soins, on dénombre un tiers d’hommes, et 54% des effectifs
médecins sont féminins, mais seuls 9% dans la catégorie

PUPH... Le Codir est 50/50.

Le rapport Guégot rendu tout récemment préconise
d’instaurer des quotas dans 'administration publique:
votre réaction?

Je me suis beaucoup interrogée sur la pertinence de quotas,
par essence péjoratifs. Mais je reconnais en l'absence d'évo-
lution manifeste avec des outls moins coercitifs que c'est
la seule solutdon qui permettra de franchir un véritable cap
dans le partage des pouvoirs. |'espére que cette étape ne
sera que transitoire. L'application des quotas dans les
conseils d'administration a vraiment fait progresser les
choses en deux ans. Par ailleurs, il ne faut pas négliger les
actions de coaching et de mentoring, car les choses ne se
feront pas naturellement non plus chez les femmes.

Le mot de la fin?

L'égalité, c’est comme le management, il ne faut jamais
arréter de s'en préoccuper! o
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de «gestion du temps» et en propo-
sant des services pour faciliter la vie
quatidienne:

- les réunions avant h et aprés | 8h
sont déja proscrites dans de
nombreux pays européens. «ll doit en
&tre de méme pour la fonction
publique en France, quel que soit son
versant. En effet, 'organisation de
réunions durant ces horaires est parti-
culiérement pénalisante pour les
femmes, mais également pour les
hommes qui ont un ou plusieurs
enfants a charge. Cette mesure peut
&tre intégrée i des «chartes de
cestion du temps ». |l serait également
possible de prévoir les plannings a
I'avance ou encore d'aménager les
horaires en fonction des contraintes
familiales et des transports;

I'objectif des «chartes de gestion du
temps» est de mieux concilier vie

privée et vie professionnelle. Déja
adoptées par certaines directions
ministérielles, il est indispensable de
les généraliser 4 'ensemble des admi-
nistrations, des &tablissements de soins
et médico-sociaux et des collectivités
territoriales avant la fin de l'année
2012. Deux années semblent en effet
nécessaires afin de réorganiser la
gestion du temps de travail dans les
services publics. Le recours au télé-
travail, de fagon occasionnelle ou régu-
liére, constitue également une piste a
creuser afin de faciliter la conciliation
de la vie privée et de la vie profes-
sionnelle.

+ Mettre en place un plan national de
formation et de communication a 'éga-
lité professionnelle:

- ['ézalité professionnelle homme/ferme
doit devenir un enjeu pour I'ensemble
de la fonction publique, non seulement
pour les femmes, mais égalerment pour
les hommes. Afin de changer les
mentalités, une communication active

doit &tre menée, tant sur ['égalité
professionnelle que sur la lutte contre
I'ensemble des discriminations qui
peuvent exister dans la fonction
publique: charte de I'égalité profes-
sionnelle (2008), grande visibilité
médiatique des campagnes d'infor-
mation, label égalité...;

- il est proposé de rendre obligatoire,
d'ici & fin 2013, le suivi d'un module
«sensibilisation & 'égalité profession-
nelle » pour tous les agents de la fonc-
tion publique dans le cadre de la
formation continue;

- mettre en place des délégués « égalités
professionnelles»;

- partager ces objectifs avec les organi-
sations syndicales et aboutir 4 la signa-
ture d'un accord national dans la fonc-
tion publique sur ces sujets. Il est
préconisé de lancer une négociation

avec les représentants du personnel
d'ici la fin de I'année 2011, ce qui
permettra de donner plus de visibilité
et de légitimité a I'action du gouver-
nement sur ce sujet de I'égalité profes-
sionnelle. ®

L'ADH s'entretient
avec Danielle Toupillier
laurence Garo, vice-présidente de 'ADH en charge de

I'éthique et de la société, et Alain Slama, élu national

membre de la commission Egaliué des chances de I'Assodation,
ont rencontré le 16 septembre dernier a leur demande Danielle
Toupillier, directrice générale, et Philippe Pénicaud, chef du département
de gestion des personnels de direction, 4 'occasion notamment de la paru-
tion du rapport d'activité 2010 du CNG.

Danielle Toupillier
, o ) . : Directrice générale
L'Association a formulé plusieurs remarques au regard de l'analyse des 4, -G
mouvements et évolutions de carriére décrits dans les pages qui suivent

et souligné l'importance d'un «arsenal statistique », 4 savoir la généralisa-

tion d'études genrées toutes catégories professionnelles confondues.

A ce sujet,le CNG s'est déclaré favorable 2 I'intégration d'une annexe du
rapport 201 | référencant par sexe les différentes évolutions des profes-
sionnels gérés par le Centre, afin de favoriser une approche égalitaire. Les
ratios H/F, anonymisés bien entendu, de candidatures aux postes de chefs
fonctionnels et non fonctionnels ainsi que dans les short lists doivent égale-
ment faire ['objet d'un recensement. La directrice du CNG s'est également
montrée déterminée 4 promouveir une campagne de sensibilisation des
responsables administratifs et médicaux dans le soutien et la mobilisation
des candidatures féminines a4 des postes de responsabilicé. L]
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Des hommes et des femmes
directeurs d’hopital

Synthese du rapport du Centre national de gestion produit en mai 201 I,
pour 'année 2010. 'analyse qui suit se concentre sur les effectifs DH.
Le rapport est en ligne sur www.cng-asso.org

vidus» au 3| décembre 2010, dont
| 290 femmes, soit 38 %5 d'entre eux.
Cette répartition est stable depuis 3 ans.
Parmi les 197 DH nommés sur emplois

le corps des DH compte 3400 «indi-

fonctionnels en 2010, seules 33 sont des
femmes. Il y a 17 % de femmes parmi
les chefs d'établissement et DGA de
CHU, ce qui représente 92 directrices

pour 500 directeurs, surtout directrices
d'Ehpad (22%), de CHS (15,9 %) ou de
CH (15%). La proportion de femmes
chute & mesure que le grade s'éléve
(classe normale, hors classe, emploi fonc-
tionnel).

On assiste par ailleurs & une poursuite de
la phase de décroissance du corps des
DH (- 3% entre 2009 et 2010}, en raison

Barometre parité: vers un lady-boom ?

Chefferies fonctionnelles

Hommes Femmes Total des mutations
CAPN 01/02/2011 2 (66,67 %) | (3333%) 3 (100%)
CAPN 31/05/2011 3 (50%) 3(50%) 6 (100%)
Chefferies non fonctionnelles

Hommes Femmes Tortal des mutations
CAPN 01/02/2011 14 (74%) 5(26%) 19 (100%)
CAPN 31/05/2011 6 (75%) 2(25%) 8 (100%)

Chefferies fonctionnelles

04
9]
84
14
64
54
44
3]
14
1
04

CAPN 0170272011 CAPN 3170572011

Références: CAPN des 01/02/201 | et 21/05/2011

Chefferies non fonctionnelles

0 . Hommes
18 I remmes
16 [ Total

notamment des restructurations hospi-
taliéres qui favorisent souvent des
hommes dans l'accés a des postes de
chefs d'établissement.

Au sein du cycle préparatoire au
concours de DH, on décompte une
majorité de fernmes, de méme qu'au sein
des lauréats du concours, bien que margi-
nale (51% en 2010).

Le commentaire

de Catherine Geindre,

DGA du CHU de Nice,

promue le 22 juin dernier

DG du CHU d’Amiens

«Je n'ai jamais eu limpression qu'étre
une femme ait une influence, positive
ou négative, dans mon parcours.

En revanche, il est vrai que les femmes
de ma génération hésitaient davantage
d prendre des responsabilités qui
entrainaient un déménagement familial,
mais je crois que cela change.

Je suis convaincue que les choses

sont en passe d'évoluer naturellement
vers une meilleure reconnaissance

de la compétence féminine,

qui doit se traduire

par une plus grande distribution

des postes d responsabilité.»
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Le CNG souligne

sa mission d'accompa-
gnement individualisé, avec une proposition
de coaching. 95 DH en ont bénéficié en
2010, en grande majorité dans la tranche 50-
59 ans et pour une majorité d’hommes.
Parmi les DH en recherche d'affectation,
2/3 sont également des hommes.

A titre de comparaison

Iy a 58% de fernmes chez les DESSMS
et malgre cette prééminence féminine,
51,4% des D35S hors classe sont des
hornmes! Pour les postes de chefs, elles
ne sont majoritaires que dans les Ehpad,
36 % seulement dans les établissements
pour handicapés.

Il'y a 73 % de femmes chez les directeurs
des soins. La proportion de femmes chez
les PH est de 44 % (mais 80 % d'hommes
en chirurgie, par exemple).

Suite a ces constats intéressants, la CNG
rappelle les objectifs issus de son « contrat
d'objectifs et de performance 2010-2013 »,
dont le développement du repérage des
viviers de potentiels et hauts potentiels.
Les données statistiques sont relative-
ment fournies et confirment le phéno-
méne de «plafond de verre» qui n'est
plus & démontrer (méme s'il convient
évidemnment d'assurer une veille de ces
données). Quelques préoccupations sont
indiquées, notamment une trop grande
mobilité des DH les premiers mois
suivant leur prise de fonction. [

LADH, acteur de I'égalité
hommes/femmes
chez les directeurs d’hépital

Un préalable en termes de principe: volonté de ne pas
limiter la thématique de I'égalité professionnelle a un sujet
porté par des femmes pour des femmes et de prendre
en compte les enjeux liés a la diversité, et a la mixité
sociale... Et un préalable en termes de moyens: il est
impératif d'inciter la DGOS et le CNG a produire et a
communiquer des statistiques genrées, tant sur le plan
des affectations que des candidatures afin de diagnostiquer
avec pertinence les freins dans les parcours professionnels.

* Au niveau du management, 'ADH doit
sensibiliser les chefs d'établissement en
vue de favoriser les candidatures fémi-
nines, dans les équipes de direction, les
responsabilités de pdles, et plus large-
ment au sein de linstitution hospitaliére,
notamment aupres de la communauté
médicale.

¢ Parentalité et compatibilité vie person-
nellefvie professionnelle:

- nécessaire réflexion sur lorganisation du
temps au travail, notamment pour ne
pas pénaliser les parents de jeunes
aenfants;

- le temps partiel chez les DH: possibilité
d'ajouter la notion de «compatible
temps partiel» dans les publications
de postes 3 étudier;

- transposition de la charte de la paren-
talité & l'hopital.

» Convergence H/F dans les short lists:
certaines entreprises ont saute le pas
depuis plusieurs années et le taux de 40%
parait raisonnable et réaliste.

Trois préconisations clés

* Les mesures d'amélioration des condi-
tions de travail et d'avancement de I'éga-
lité H/F doivent pouvoir étre intégrées
dans les critéres d'évaluation des direc-
teurs d'hépital.

* Favoriser un équilibrage progressif des
short lists avec pour objectif quantifiable
un minimum de 40% de candidatures
féminines. Cette démarche doit s'ap-
puyer sur une étude fine des viviers et
des statistiques.

* Susciter dans les établissernents et avec
I'appui de la FHF une politique plus
égalitaire dans le cadre des bilans
sociaux et de I'organisation du travail
(amplitude horaire, gestion du temps
de travail...).

Ces pistes de réflexion, d'analyse et dactions

seront amenées 3 alimenter la production

dun rapport d'ici au 8 mars 2012, ®
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Temoignage

Les femmes a I'abordage de I’Administration

Sous l'égide du Consell d'Etat, [nstitut francais des hautes études administratives

et I'Ecole pratique des hautes études en sciences historiques et philologiques
organisaient au printemps dernier un colloque historique: « U Administration et

les femmes». Si l'intitulé frise oxymore a en croire les statistiques genrées de la FPE,
les témoignages qui se sont succéde a la tribune détonnent par leur caractere
exemplaire, a commencer par le récit d'une pionniere de la Marine nationale,
Chantal Desbordes, contre-amiral de seconde section, ex-premiere officier général
d'un corps d'élite tres fermé. Récit d'exception...

es premiéres femmes frangaises a
lservir sous l'uniforme (hors I'admi-
nistration de santé qui les avait d&ja
mobilisées en |4/18) répondent a l'appel
du général de Gaulle en 1940. Elles
forment un contingent de | 100 éléments
dans la Marine et 3 la fin des hostilités, 4
I'exception de quelques-unes

postées dans les secréta-
riats, sont renvoyees
au foyer... et ce
jusque dans les
années 70. Le vent
libertaire qui souffle
en Occident & cette
période, et transporte
les courants croisés de
l'individualisme, du consu-

mérisme, du pacifisme et du féminisme,
n'incite pas les fermmes a s'orienter vers
des carriéres militaires, ol les métiers
proposés par les armées ne sont pas trés

intéressants, On dénombre alors

196 femmes, dont 10 officiers, pour 75000
hommes, dont 6000 officiers.

Clest pourtant i cette époque que Chantal
Desbordes entre a la Marine nationale,
chargée d'encadrer et de former le
personnel non-officier féminin cantonné a
la bureaucratie.

The water method woman

En 1971, une crise du recrutement dans
I'armée rend la désaffection des femmes
pour ces professions problématique; Michel
Debré instaure alors le service national des
femmes, fondé sur le volontariat. Cest un
échec, les possibilités de carriére sont
sommaires, et la hiérarchie bloquée 4 4
galons. En 1973, un nouveau statut spéci-
fique a la Marine, qui n'existera que pour
3 ans, et exclusivement féminin, voit le jour
Les grands corps d'officiers spécialisés ont
cependant bien veillé & fermer leurs portes
au motif que «les femmes n'embarquent
pas sur un bateau, et le verrou tout trouvé
est celui de la formation: les femmes recru-
tees par ce biais sont sélectionnéges sur
titres universitaires, I'Ecole navale n'ayant
pas franchi le cap de la mixité. La Marine
abrite donc au début des années 80 un
corps marginalisé de 800 femmes. La

décennie suivante marque un coup d'ac-
celérateur qualitatif: un train de mesures,
sous [impulsion du ministre Charles Hernu,
et touchant lensemble des armées, impose
dans la Marine I'accés des femmes aux
bateaux, a titre expérimental. C'est une
victoire hautement symbolique pour celles
qui jusque-la portaient malheur sur les
navires... Mais la force du symbole n'a pas
raison des résistances internes: seules 40
fermmes embarquent, une tentative jugée
peu significative au regard des | 700 offi-
ciers concernés; le statu quo est privilégié,
en laissant les femmes qui le souhaitent
embarquer mais sans les y encourager.
Chantal Desbordes est & I'époque en
charge d'un rapport d'évaluation sur cette
initiative, et s'en inspirera par la suite. En
charge de la communication de la Marine
et premiére a occuper ce poste, elle
enchaine ensuite des fonctions inédites

L'armée de l'air, plus jeune et moins prisonniére

de fait des traditions, abrite des effectifs mixtes

depuis un certain temps déja.
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pour son genre en tant que chef de cabinet,
et notamment en qualité de directrice du
personnel en |983. Elle est aussi la
premiére famme brevetée de 'Feole supé-
rieure de guerre navale (aujourd’hui
Collége interarmées de la défense). Elle
s'attaque dans ce contexte 4 la clé du
probléme de la [égitimité des marins: le
droit de naviguer. Au début des années
1990, elle propose au directeur du
personnel de mener une politique proac-
tive qui démarre par la constitution d'un
groupe de travail mixte chargé d'examiner
la question de la «féminisation embar-
quée ». Inspirée de benchmarks aux USA,
en Grande-Bretagne et aux Pays-Bas qui
faisaient déja naviguer leurs contingents
féminins depuis respectiverment 20, 10 et
3 ans, la commission s'est employée a favo-

riser les conditions d'accueil des bateaux

en sappuyant sur certaines regles:

* ne jamais rendre mixte un bateau non
prévu initialement pour accuelllir les deux
genres;

* diversifier les grades des personnels fémi-
nins dans I'équipage pour éviter les
phénomenes disolement ou au contraire
de rivalité;

* «no touch, no visit»:amenager les navires
afin qu'ils abritent des quartiers réservés
(cette adaptation sapplique aux nouveaux
bateaux ou aux bitiments en rénovation).

1993 :lan 1
de la mixité embarquée

Un codicille fixe cette mesure, sur la
base du volontariat, eu égard notam-
ment aux femmes avec enfants. Parmi

les freins rencontrés, il faut noter aussi
le lobby des épouses des officiers pour
qui la cohabitation en milieu clos avec
«de nouvelles sirénes» présentait un

danger déguisé en mesure égalitaire.
Mais progressivement les bastions
tombent ensuite un a un et les femmes
accédent au corps des fusiliers marins,
ou encore d celui des pilotes de chasse.
Larmee de I'air, plus jeune et moins
prisonniére de fait des traditions, abrite
des effectifs mixtes depuis un certain
temps déja. Les sous-marins demeurent
sanctuarisés, il est vrai aussi pour des
raisons évidentes de difficulté d'aména-
gement des bitiments. Mais Chantal
Desbaordes prévoit que d'ici 2017 de
premiers équipages mixtes pourraient
y embarquer. [



