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Préface

En juin 1995, le Comité suédois pour I’ Année internationale
de la Famille a organisé, en collaboration avec la Commission
des Communautés européennes, un séminaire sur le théme
Concilier travail et vie familiale.

Afin de rendre plus aisément accessible a un public intéressé les
actes de ce séminaire, il a été décidé de les publier comme une
contribution a ’action de la Suéde dans le cadre de I’ Année
internationale de la Famille.

Stockholm 27 février 1996

Ann-Christin Tauberman Birgit Arve-Parés
Président du Comité suédois sur Secrétaire du Comité suédois sur
I’Année internationale de la Famille  ’Année internationale de la Famille
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Introduction

Les 19 et 20 juin 1995 s’est tenu, a Saltsjobaden, Suéde, un séminaire sur le
theme: Concilier Travail et Vie familiale, sous I’égide du Comité suédois pour
I’ Année internationale de la Famille et le Ministére suédois de la Santé et des
Affaires sociales, en coopération avec la Commission européenne (Direction
V, Emploi, relations industrielles et affaires sociales).

Objectifs du séminaire

Ce séminaire donnait I’occasion & quelques cent experts appartenant aux quinze
Pays Membres de I'Union européenne de se rencontrer pour un échange
d’informations et d’idées sur les développements récents que connait le domaine
de la politique de la famille et de la vie professionnelle en Europe. Pour les
participants suédois, c’était aussi une occasion de situer les objectifs et les solu-
tions de la politique familiale de la Suéde, en les insérant dans un cadre euro-
péen.

Au niveau de I'Union européenne, la politique de la famille est traftée sous le
principe de subsidiarité. Ceci signifie que, sur le plan formel, elle ne dépend
pas de la compétence de I'Union. D’autre part, les connexions entre vie fami-
liale et politique du travail deviennent de plus en plus manifestes dans la plu-
part des pays. En méme temps, une mobilité croissante du capital et des
ressources humaines par dela les frontiéres nationales contribue  faire ressortir
les dimensions internationales des politiques nationales en ce domaine. Il y a
donc des raisons de croire que la problématique relative aux interactions entre
travail et vie familiale deviendra, de plus en plus, une préoccupation commune,
également au niveau européen.

En 1994, au cours de I’Année internationale de la Famille, la Suéde, tout comme
les autres Etats membres de I'Union, a eu la possibilité de participer 4 de nombreux
échanges d’expériences sur les développements récents et sur différents aspects
de la vie familiale. Il n’y eut pas, cependant, d’événement majeur permettant
de faire le point sur le lien spécifique entre le monde du travail et celui de la
famille.

La reflexion sur le rapport dynamique entre ces deux sphéres essentielles de
la vie des personnes a longtemps constitué un élément central de la politique
suédoise de la famille. Lorsque le Comité suédois de I’Année internationale de
la Famille fut pressenti par la Commission, en décembre 1994, pour la mise
en ceuvre d’un séminaire sur le théme de la conciliation du Travail et de la Vie



familiale, Mme Ann-Christin Tauberman, présidente du Comité, actuellement
secrétaire d’Etat aupres du Ministre de la Santé et des Affaires sociales de Suede,
accepta volontiers cette invitation, alors méme que I’Année de la Famille touchait
o,

a sa fin.

Le Résean Travail et Vie familiale
Ce séminaire a constitué une opportunité de faire valoir le travail et les objec-
tifs du Réseau Travail et Vie familiale, récemment constitué, sous la direction
de Frederlque Déroure (France). Ce réseau vise notamment a animer le débat
et a promouvoir des idées et des expériences innovatrices en ce domaine.

Le Prix européen de I’Innovation sociale

Le Prix européen de I'Innovation sociale a été institué en vue d’encourager
les projets innovateurs, et de faire connaitre les expériences significatives. A
’occasion de cette premiére remise du Prix, des récompenses ont été attri-
buées a huit sociétés, réparties en trois catégories distinctes. Un premier prix
et un prix spécial ont été attribués pour chaque catégorie. Comme le Prix a
été institué avant I’entrée de la Suéde dans I'Union européenne, la Suede n’a
pas pris part a la compétition en cette premiére occasion. Cependant, deux
prix spéciaux ont été attribués, hors concours, a deux sociétés suédoises, pour
pratique exemplaire.

Le rapport

Le programme de ce séminaire comporte trois sessions, structurées autour de
trois axes centraux, portant sur les développements dans le domaine du travail
et de la vie familiale dans les pays européens:

les prestations de services,

les aménagements de temps et de congés

la décentralisation des postes de travail

Ces thémes ont permis de confronter expériences acquis et critiques dans
nos pays respectifs, et de nous entretenir des scénarios possibles pour les pays
d’Europe. Nous nous sommes abstenus de résumer les discussions suivant
les interventions des différents experts, en sorte d’étre a méme de publier les
actes du séminaire sans délai. Toutefois, un bref apergu des orientations prin-
cipales des différentes sessions du programme est présenté ci-aprés, en vue
d’orienter le lecteur.

Session d’onverture
Le séminaire s’est ouvert sur un discours de bienvenue de Mme Anna Hedborg,
Ministre suédois de la Sécurité sociale et de la Famille. Dans son discours
d’ouverture, Mme Hedborg a souligné les responsabilités que nous avons tous
d’assurer a tout enfant un bon départ dans la vie. Elle a également souligné
I'importance de la participation des péres.

Son intervention fut suivie de celle de M. Terence Stewart, Directeur aupres



de la Commission européenne de la Direction général V (Emploi, relations

industrielles et affaires sociales); il présenta le cadre général au niveau européen,

sous |’angle des objectifs et des réalisations de la Commission européenne. Un

bref apercu du cadre historique des expériences suédoises était ensuite présentée
S : S e )

par Mme Birgit Arve-Pares, du Comité suédois pour I’Année internationale

de la Famille.

2eme session: Les services

Les orientations et les développements des politiques agissant dans Iaire des
stratégies privées pour la conciliation du travail et de la vie familiale ne lais-
sent pas le public indifférent, au contraire. La vie des familles se joue, en fait,
au carrefour de développements économiques, sociaux et politiques, consti-
tuant des unités dynamiques, en interférence constante avec ces développe-
ments. Des évolutions similaires dans nos sociétés européens apportent
parfois des solutions convergentes dans I’organisation du travail et dans la
politique sociale. Aussi est-il important d’examiner ces solutions et ces tendan-
ces, et de prendre en compte leur impact sur la vie des gens et le fonctionne-
ment de la société.

Lorsque les parents de jeunes enfants vont au travail, quelqu’un d’autre doit étre
présent aupres de ’enfant. Les parents ont besoin d’avoir I’assurance que leurs
enfants sont pris en charge dans des conditions sécurisantes et appropriées,
adaptées aux besoins de I’enfant.

Les familles, cependant, n’ont pas toutes les méme besoins. Les pays et les
communautés locales ont des traditions différentes et disposent de solutions
pratiques qui différent. Les équipements d’accueil présentent donc de grandes
variations, aussi bien en ce qui concerne leur accessibilité que la nature des
services fournis.

Ceci n’empéche pas que les enfants aient les méme besoins d’affection, de
confiance, de stabilité dans les relations sociales et de présence de personnes
engagées avec qui communiquer. Quelles legons peut-on tirer des expériences
en divers lieux, des différents modes de garde et d’accueil des enfants? Y a-t-il
des solutions nouvelles a considérer pour les services de proximités? Y a-t-il
des solutions a éviter? Y a-t-il des éléments communs a rechercher pour les
différentes solutions disponibles? C’étaient la les problémes abordés au cours
de la deuxiéme session.

Au cours de celle-ci, M. Peter Moss (G-B) présenta un tableau d’ensemble des
modes de garde et des services d’accueil aux enfants en dge préscolaire dans les
Etats membres. M. Jean-Francois Lebrun (Commission européenne) introduisit
le concept de « chéque-service », et les principes sur lequel il se fonde. Ces
principes furent ensuite bordie critique par Mme Dominique
Decoux (Belgique). Lors de la derniére intervention de cette session, Mme Ulla
Bjornberg (Suéde) exposa la logique et les principes sous-tendant le mode
d’accueil a ’enfance en Suéde.



3eme session: Flexibilité des horaires

Dans les économies monétaires, la meilleure garantie contre la pauvreté est
assurée par le travail salarié. De méme, c’est le travail salarié qui, pour la plupart
des jeunes couples, constitue la base méme du planning familial. En Europe
d’aujourd’hui, les budgets familiaux reposent, de maniere croissante, sur deux
revenus. Etant donné qu’une allocation familiale ne peut jamais atteindre le
méme niveau que le revenu du travail salarié, un nombre croissant de salariés
se trouvent dans la situation d’étre, a la fois occupé par une activité professionnelle
et parents de jeunes enfants dont il faut prendre soin.

Lorsque les parents travaillent, il reste du travail 4 faire aussi dans la famille,
indépendamment de la qualité des services d’accueil des enfants. Il y a les taches
domestiques de routine, mais il y a également les tiches qui découlent de la
fonction d’étre parent: étre quelqu’un qui soit a I’écoute, avec qui on puisse
communiquer les expériences de la journée, et qui, sur les choses de la vie,
fixe des valeurs, et qui est la pour étre aimé et étre investi de sentiments
d’appartenance et de profonde confiance.

Ceci demande temps et disponibilité, physiquement et psychologiquement. La
vie professionnelle présente d’autres exigences de temps et de disponibilite,
demandes entrant facilement en conflit avec celles de I’enfant, conflit qui est
renforcé si une solution satisfaisante d’accueil aux enfants ne peut étre assurée.
L’apparition de tels conflits a ouvert la voie a une grande variété de schémas
de temps de travail et d’arrangements de conges, ce qui a fait 'objet de discussions
lors de la troisiéme session.

Lors de cette session, traitant de différents modéles d’organisation du temps,
Mme Jeanne Fagnani (France) exposa les insuffisances des dispositions de congés
parentaux en France. M. Johan ten Geuzendam (Commission Européenne)
présenta une vue d’ensemble des développements du travail  temps partiel dans
1’'Union. Son intervention fut suivie d’un exposé de Mme Catelene Passchier (Pays-
Bas) sur les implications du travail a temps partiel. Mme Pam Walton (G-B) pré-
senta le modele spécifique de partage de poste, développé en Grande Bretagne.

Elisabet Nidsman (Suéde) a introduit le modéle scandinave, en présentant le
congé parental, qui est congu comme un budget temps, attribué au titre de
droit parental dans le régime de sécurité sociale. Dans son exposé elle a rendu
compte de |’usage qui en est fait et des expériences engendrées en Suede. Le mot
final de cette session a été donné a M. Yves Chassard (Commission européenne)
qui a traité la question de 'aménagement du temps et des droits sociaux au long
d’une vie individuelle, attirant particuliérement I’attention sur les conséquences
d’une interruption du travail pour des raisons familiales dans différents régimes
de sécurité sociales.

4eme session: Flexibilité du lieu de travail
Les changements technologiques ont toujours commandé le développement
du travail de production, aussi bien que I’organisation de la vie quotidienne.




Le développement rapide des nouvelles techniques informatiques est actuel-
lement en train de transformer ’organisation des postes de travail, de méme
que la vie du foyer. L’impact de ces changements sur I’organisation du travail
n’a pas encore été pleinement mesuré. Cependant, I’organisation spatiale du
travail est en train de connaitre un changement rapide, qui concerne non seule-
ment I’équipement matériel, mais aussi ’environnement humain et social.

Ces transformations mettent en cause les solutions régnantes, ainsi que les
cadres traditionnels du partenariat social. Elles nécessitent d’étre étudiées avec
grande attention. Lors de la 4e session, Mme Kitty de Bruin (Pays-Bas) présenta
les grandes lignes des expériences d’un projet de télétravail en Hollande, et les
efforts effectués pour développer un environnement de travail qui soit profi-
table a I’entreprise tout autant qu’a ses salariés. Son intervention fut suivie
d’une analyse de M. Jean-Claude Kaufman (France) sur les risques inhérents
a une application non critique du télétravail.

Session de cloture

Les problemes soulevés durant le séminaire ne conduisent pas aisément 4 des
solutions décisives. Parvenir a des conclusions n’était pas, toutefois, I’objet du
séminaire. Pour la session de cl6ture, nous avions demandé & Mme Agneta
Stark, Professeur associé & I'Ecole des Hautes Etudes de Gestion de I'Université
de Stockholm, de donner son avis sur ’enjeu principal pour 'Europe, dans
le domaine de la relation travail et vie familiale. Nous avions demandé ensuite
a M. Lucien Bouis, Président de la Confédération de 'Organisation des Familles
de la Communauté Européenne (COFACE) de nous donner une vue générale
des stratégies possibles pour I’action future au nom des organisations familiales
européennes.

Et enfin, la toute derniére intervention fut faite par Mme Michele Thozet-
Teirlinck Comm1551on Européenne) qui s’est trouvée au cceur des préoccu-
P
pations de ce séminaire depuis plusieurs années, activement 1mp11quee dans la
promotion et la coordination des échanges d’idées et d’expériences dans
"Union, créant par la un forum informel, actif et animé, travaillant pour une
par 2] ) P
convergence des politiques.

Appendice: Modeéles pour demain
Dans I"appendice des actes du séminaire, nous avons inclus la présentation des
lauréats du Prix Européen de I'Innovation sociale. Nous trouvons en Appendice
un compte-rendu du travail réalisé par le Réseau Travail et Vie familale et du Prix
européen de I'Innovation sociale, suivi d’une bréve présentation des lauréats
et de leurs sociétés.

Les lauréats y exposent des développements rendus possibles parcequ’il exis-
tait, au niveau directionnel, une volonté d’écoute et une volonté d’investir en
ressources humaines. Un theme commun aux divers rapports présentés par les
lauréats lors de la cérémonie des Prix, s’est manifesté: celui du dialogue. Les
objectifs et les ambitions des patrons procédaient tous de la volonté de prendre



en compte les souhaits et les besoins de leurs salariés et de chercher des solu-
tions nouvelles, fondées sur un dialogue véritable au sein de ’entreprise.

Remerciements

En publiant le compte-rendu de ce séminaire, notre espoir est de contribuer a
prolonger le débat sur les nombreux problémes soulevés au cours de deux jour-
nées ensoleillées passées dans I’archipel de Stockholm, pendant la semaine de la
St Jean. Il s’agit de problémes traitant des stratégies futures pour la gestion des
ressources humaines dans les Etats membres de 'Union européenne, probléemes
qui nous concernent tous, professionnellement et personnellement. Comme
le soulignait Mme Anna Hedborg dans son discours d’ouverture, ce sont des
questions que nous souhaitons placer haut sur I’agenda de I’Europe, convaincus
que nous sommes de I’enjeu qu’elles représentent pour I’Europe de demain.

En publiant ce rapport, nous voulons remercier tous les participants pour leur
contribution qui a permis de faire de ce séminaire une réussite. Nous voulons
particuliérement remercier les experts qui ont accepté de prendre une part
active dans ce programme, et qui ont aimablement confié leurs exposés écrits
pour cette édition.

Le compte-rendu a été préparé par le Secrétariat du Comité suédois pour I’ Année
internationale de la Famille. Mmes Anne-Louise Nilsson, Nathalie Parés et Lena
Wikstrom, ont accompli un travail considérable, payant largement de leurs
personnes pour fair honneur a toutes les contributions plein d’intérét qui ont
été présentées. Elles ont eu le mérite de faire aboutir cet ouvrage.

Stockholm, octobre 1995

Birgit Arve-Parés

Secrétaire général

Comité suédois pour I’Année internationale de la Famille.









Concilier travail et vie familiale
- un enjeu de partenariat

Allocution de bienvenue par Mme Anna Hedborg

Cette conférence traite de la vie quotidienne. Elle porte sur les parents, sur les
enfants, et sur nous tous, puisque nous avons tous des parents parmi nos
employés ou nos collégues de travail. Mais tout en traitant de la condition des
parents, la question qui est au centre de son propos, est bien celle de la solida-
rité et du partenariat social.

Travail et vie familiale - deux sphéres liées

Lorsque la vie familiale apparait dans les discussions sur la vie professionnelle,
des questions nouvelles surgissent. Une des plus importantes pour la politique
en ces domaines concerne les interactions entre travail et vie familiale et des
moyens de concilier les deux dans la vie pratique. Dans beaucoup de pays cette
conciliation se fait difficilement. Traditionnellement, dans le passé de nos sociétés
industrielles, ces deux champs d’investissement personnel ont été séparés en deux
spheéres distinctes. Dans la vie moderne, cependant, I'interférence entre la vie du
travail et celle de la famille s’affirme de fagon de plus en plus manifeste.

Ceci est la raison de notre réunion ici. Les questions que nous voulons traiter
au cours de ce séminaire concerne I'impact de la vie professionnelle sur la vie
des familles, et celui de la vie familiale sur la vie professionnelle. Une telle inter-
férence, est-elle concevable, au fait, et pourquoi le serait-elle? Et plus encore: dans
quelle mesure peut-on percevoir, dans ce contexte, de nouveaux modeles de
partenariat social?

Le cas des méres seules

Ce séminaire traite aussi des conditions des péres et des meéres, voire des con-
ditions sociales de la parenté dans nos sociétés modernes. Prenons comme
exemple la condition des méres célibataires. Une des tendances principales dans
I’ensemble de nos pays européens, aujourd’hui, est leur nombre croissant.
Quels droits leur accordons-nous, a elles et a leurs enfants, pour leur permettre
d’étre pleinement intégrées dans la société? Il est évident, que les familles mono-
parentales ne seront jamais pleinement intégrées, tant qu’il n’est pas rendu
possible au meéres célibataires d’intégrer la vie professionnelle, en sorte de
pouvoir subvenir a leurs besoins et a ceux de leurs enfants par un travail pro-
ductif. Dans certains pays, cette possibilité leur est ouverte. Dans d’autres ce
n’est que rarement le cas.

13
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Les régimes de protection sociale et les principes sur lesquels ils reposent jouent
un role important dans ce contexte. Ainsi, les régimes de sécurité sociale visant
uniquement a assister les populations a bas revenus, avec des prestations qui
sont attribuées sous condition de ressources, peuvent avoir des effets pervers
quant a la réinsertion sociale, notamment dans le cas des meéres isolées. Ces
allocations peuvent, au fait, avoir pour effet de dissuader les parents isolés de
chercher un travail susceptible de leur permettre de subsister par leurs propres
moyens. Ces régimes exposent donc leurs adhérants aux risques de s’enliser
dans la précarité et dans ’exclusion sociale, avec de lourdes conséquences pour
les méres isolées et pour leurs enfants.

Le méme raisonnement est valable sur le lieu de travail. Les attitudes a I’égard
des meéres seules et la compréhension qu’on leur témoigne en ce qui concerne
leurs besoins particuliers, constitue un élément fondamental du droit au tra-
vail accordé aux femmes qui, pour des raisons diverses, assument seules les
responsabilités quotidiennes de leurs familles. Ce sont la des attitudes dont
nous sommes tous les auteurs dans la vie courante, en tant qu’employeurs, en
tant que collégues et en tant que camarades qui sont la pour défendre les droits
des travailleurs.

Le cas des péres

1l faudrait cependant souligner que le théme de la conférence traite également
de la condition des péres et du droit de I’enfant. Les séparations et les divor-
ces sont aujourd’hui bien entrés dans les meeurs de la société moderne. Ce sont
1a des évenements qui entrainent trop souvent des peines douloureuses: les
enfants encourent le risque de perdre le contact avec leur peére, les péres de
perdre de vue leurs enfants et les grands-parents de perdre leurs petits-enfants.
Je me prends moi-méme en exemple: J’ai un fils, et je dois avouer que je me
sentirais trés affectée si ce fils, en tant que pére, ne prenait pas une part active
dans la vie quotidienne de ses enfants. J’aurais alors, certainement, le pressen-
timent de courir un trés grand risque de perdre un jour mon petit-fils ou ma
petite-fille.

I faut donc voir dans la participation active a la vie quotidienne de ses enfants
un impératif d’investissement personnel, qui concerne non seulement les
meres, mais les peres également. C’est la raison pour laquelle il est si impor-
tant que I'implication dans la vie familiale soit soutenue et activement prise
en compte dans I’aménagement des conditions de travail. La encore, nous avons
a faire a des questions d’attitudes: celles des patrons, celles des salariés et de leurs
représentants, celles de nous tous.

A la recherche de solutions nouvelles

Nos attitudes sont formées par les traditions et les habitudes culturelles qui
varient d’un pays a ’autre. Il faut donc que chaque pays trouve ses propres
solutions, méme quand I’essentiel du probléme est partagé avec d’autres pays,



car il est toujours difficile de transposer un modeéle d’un pays a I’autre. Nous
pouvons, cependant, en échangeant des expériences, apprendre et nous laisser
inspirer les uns par les autres, et les echanges d’idées peuvent nous inciter a
chercher des solutions nouvelles aux anciennes coutumes.

C’est pourquoi j’accorde une grande importance a ce séminaire qui nous sert
de lieu de rencontre pour I’échange d’expériences et d’idées nouvelles. Je prends
personnellement un grand intérét aux thémes du séminaire et je suivrai atten-
tivement les discussions qu’il va engendrer. En tant que nouveau pays Membre
de I’'Union européenne, nous nous sentons trés honorés d’avoir été invité a
organiser ce séminaire en collaboration avec la Commission européenne, et
d’étre, en méme temps, les hotes de la premiére célébration du Prix européen
de I'Innovation sociale.

Je tiens a remercier M. Terence Stewart, tout particuliérement pour son ini-
tiative d’organiser la Cérémonie du Prix de 'Innovation sociale a 'occasion
de ce séminaire. Nous accordons en Suéde, comme vous le savez, une grande
importance aux problémes liés au travail, non seulement dans le contexte de la
politique familiale, mais aussi dans un contexte plus large. En tant que nouveau
Membre de la Famille Européenne, notre ambition est que la Suéde contribue
a ce que ces questions soient portées haut sur I’agenda européen et nous nous
réjouissons a I'idée de pouvoir poursuivre cette coopération dans le cadre du Prix
européen de I'Innovation sociale et du Réseau Travail et Vie Familiale.

Au cours de ’Année Internationale de la Famille, nous avons eu I’occasion de
communiquer avec un grand nombre d’experts internationaux dans le domai-
ne de la politique familiale. Nous avons apprécié particuliérement les bonnes
relations que nous avons pu établir avec votre « Unité », grice 8 Mme Thozet-
Teirlinck. Nous espérons donc que cette bonne coopération pourra continuer.

M. Stewart, Mme Thozet-Teirlinck, chers Participants, je me réjouis par avance
de partager avec vous, deux jours d’échanges enrichissants. En vous adressant
mes souhaits de cordiale bienvenue, je déclare maintenant le séminaire ouvert.

Anna Hedborg, Ministre de la Sécurité sociale et de la Politique familiale
Ministére de la Santé et des Affaires sociales

S-103 33 STOCKHOLM

Tél: +46 8 405 33 24

Fax: +46 8723 11 91
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Objectifs et réalisations de
la Commission européenne

Terence Stewart

Permettez-moi de vous dire mon plaisir d’étre a Stockholm a I’occasion de ce
séminaire. Je vous adresse les salutations de M. Allan Larsson, qui me prie de
vous dire combien il regrette de ne pas étre avec vous aujourd’hui, mais il est
malheureusement retenu a Bruxelles.

La Suéde qui vient de rejoindre I'Union européenne est un pays qui présente
de nombreuses perspectives novatrices, tant dans le domaine de la politique
sociale dans son ensemble, que, plus particuliérement, en ce qui concerne la
famille et I’égalité des chances.

Je voudrais remercier Mme Anna Hedborg, Ministre de la Sécurité sociale et
de la Politique familiale, Mme Gun-Britt Andersson, Secrétaire d’Etat aupres
de Mme Hedborg, et Mme Ann-Christin Taubermann, Secrétaire d’Etat
adjointe et Présidente du Comité suédois pour I’Année Internationale de la
Famille, d’avoir accepté d’étre les hotes de ce séminaire en Suéde qui, de plus,
servira de cadre a la remise du Prix Européen de I'Innovation sociale.

Je voudrais aussi remercier Mme Birgit Arve-Parés pour le role central qu’elle
a joué dans ’organisation de ce séminaire. Travaillant en étroite collaboration
avec la Commission européenne, elle a pris en Suede les dispositions qui se
justifiaient, en sorte que tout se déroule d’une heureuse manieére.

Nombre de probléemes, auquels I'Europe est aujourd’hui confrontée ont un

impact sur la vie familiale, notamment:

- le vieillissement de la population;

- laccroissement d’un chomage structurel;

- les transformation de la structure familiale;

- des difficultés majeures dans le financement de la protection sociale et des
soins de longue durée;

- D’émergence de la société informatisée.

Tous ces problémes ont un impact sur la famille et créent aujourd’hui une
incertitude parmi nos concitoyens: incertitude sur I’ avenir, non seulement
pour eux-mémes mais aussi pour leurs familles.

’ . ’ 7. ’ \ A ’
L’Union européenne a été percue comme étant peu a méme de régler ces
problémes, ce qui a conduit a un certain « exroscepticisme » a travers I’Union.
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1l est difficile d’expliquer que dans plusieurs de ces domaines, 'Union n’a que
peu ou pas de compétence pour traiter ces problémes.

Réalisations et projets de l1a Commission

Ce séminaire se situe dans le contexte d’une grande activité sur le terrain social,
visant  répondre aux préoccupations des citoyens de ['U.E. Il a lieu juste un
. P : 3 : o
an apres la publication des Livres Blancs respectifs de I’ex-Président de la
Commission européenne, M. Jacques Delors, et de M. Padraig Flynn, membre
de la Commission, a savoir: « Croissance, compétitivité et emploi » et « Politique
sociale européenne - une voie a suivre pour I’Union ». Et il survient six mois
LN AR . . e ;
apres la fin de I’ Année internationale de la Famille et trois mois aprés I"adoption
par la Commission de son programme d’action sociale 2 moyen terme pour les
années 1996 et 1997. Autrement dit, il vient a son heure.

Pour commencer, je voudrais dire quelques mots sur ce qui a été fait jusqu’a
présent. Tout d’abord, les recommandations avancées par M. Jacques Delors,
dans son Livre Blanc, pour des mesures a entreprendre afin de promouvoir
I’égalité des chances entre les femmes et les hommes, en particulier dans le
domaine de I’emploi, est un de ses actes ultimes et des plus significatifs en tant
que Président de la Commission. Ces recommandations visent des actions pour
faciliter la promotion professionnelle des femmes. Elle visent également une
adaptation des systemes fiscaux et des régimes de sécurité sociale pour tenir
compte du fait que c’est en tant qu’individus que sont concernés, tant les
hommes que les femmes, dans la recherche d’un emploi, comme dans les efforts
de concilier le travail avec la vie familiale.

Ces propositions ont été reprises et poussées plus avant dans le Livre Blanc de
M. Flynn sur I’avenir de I’action sociale européenne, publié en juillet 1994. Ce
Livre Blanc a proposé un cadre de réflexion pour le développement de la
politique sociale européenne, congue pour nous aider a mieux affronter un
certain nombre de défis communs.

1994 fut proclamée Année internationale de la Famille par les Nations-Unies.
Ce fut une année riche d’initiatives et d’innovations: ainsi la Commission a pu
accorder son appui a un grand nombre de séminaires, conférences, études et
campagnes d’information, proposés par les Etats membres, contribuant par
12 3 conférer i cet événement une authentique dimension européenne.

De la part de la Suéde, ’engagement dans ces activités, sous I’égide de son
Comité pour I’Année internationale de la Famille, a été considérable. Il im-
porte que cette activité, dont les répercussions se manifestent tant au niveau
européen que plus globalement au niveau international, puisse se poursuivre.
Nous souhaitons en effet qu’elle fasse effet de boule de neige et qu’elle suscite
de plus en plus d’activités. C’est ainsi que ce séminaire se situe dans le droit
fil de P’esprit de I’Année internationale, partant des bases déja acquises pour
les porter plus loin.



Et ou en est la Commission? Que projetons-nous maintenant? Le 12 avril
dernier, la Commission a adopté son programme d’action sociale a3 moyen
terme pour 1995-97. Il vise a mettre en pratique les principes du Livre Blanc
sur la politique sociale qui fut lui-méme le résultat d’un long processus de
consultations. Partant des réalisations passées, notamment celles du program-
me d’action sociale de 1989, auxquelles il va progressivement se substituer, il
établit une stratégie, qui devrait rendre plus aisé d’aborder les enjeux de la
politique sociale, tels ceux déja énoncés. Il y en aura d’autres: nous vivons une
période de constants changements. Cest la raison pour laquelle le programme
est flexible, et donc voué a s’ouvrir aux idées nouvelles et a s’adapter.

Sur le terrain de [égalité des chances entre femmes et hommes, nous sommes en
train de mettre en place un 4e programme, destiné a entrer en application en
)anv1er 1996. Un des thémes principaux de ce programme sera la conciliation
de la vie familiale et de la vie professionnelle.

Nous travaillons sur la base d’un schéma directeur. Comme vous devez le
savoir, c’est, il y a plus de dix ans, en 1983, qu’est présentée la proposition origi-
nelle de la Commission sur le congé parental et le congé pour raisons famili-
ales. La Commission a fait, sans succes, des tentatives répétées pour obtenir
un appui unanime auprés du Conseil. Finalement, en septembre dernier, la
Commission annongait qu’elle reprendrait 'initiative sur la base de I’accord
sur la politique sociale, lié au Traité de Maastricht, signé par 14 des 15 Etats
membres.

Nous voici maintenant engagés dans la procédure formelle de consultation avec
les partenaires sociaux sur un théme plus large: ne se limitant pas au seul congé
parental, il aborde la question plus large de la conciliation du travail et de la
vie de famille.

L’accord sur la politique sociale propose une consultation en deux étapes. Les
partenaires sociaux ont déja répondu a la premiére note de la Commission. En
tout, 17 réponses furent regues, provenant de 39 organisations consultées, patro-
nales et professmnnelles Il y eut, parmi les travailleurs, un pulssant courant
d’assentiment sur I'importance d’une action, mais les attitudes étaient divisées
quant aux choix a faire. Certaines organisations souhaitaient des mesures
d’encadrement contraignantes, adoptées au niveau de la Communauté. D’autres
donnaient leur préférence pour des accords librements consentis, négociés au
niveau national ou local, validés par une recommandation de la Commission.

La Commission est maintenant retournée devant les partenaires sociaux pour
la seconde phase de la consultation et elle est confiante en des résultats posi-
tifs 4 la fin du parcours.

En ce qui concerne [‘organisation du temps de travail, €lément clef de la concilia-
tion du travail et de la vie familiale, je voudrais distinguer deux thémes: celui
du travail atypique et celui de ’'aménagement du temps de travail.
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Abordons d’abord le cas du travail atypique. Lors du Conseil « Affaires sociales »
du 6 décembre dernier, il apparut clairement qu’un accord unanime sur la pro-
position de la Commission au niveau du Conseil était a exclure pour le proche
avenir.

Nous, a la Commission, nous restons cependant convaincus de la nécessité de
veiller a ce que le travail a temps partiel soit attractif et que les salariés a temps
partiel soient traités convenablement. Ceci est essentiel si nous voulons per-
mettre a ce type de travail de contribuer considérablement 2 la réduction du
chémage, ce dont il a le potentiel.

C’est pourquoi la Commission entend entamer un dialogue avec les partenai-
res sociaux, sur la base, une fois encore, de I’Accord sur la politique sociale.
Au cours de ces consultations, nous examinerons quelle action ultérieure
pourrait étre menée, y compris la possibilité de proposer une directive nou-
velle, sur le travail a temps partiel, comme premlere etape. Cet apres-midi,
M.Ten Geuzendam vous en dira davantage sur ce point.

En ce qui concerne ’aménagement du temps de travail, les discussions avec les
partenaires sociaux se poursuivront cette année. Elles porteront sur la meilleure
fagon de couvrir les activités et les secteurs exclus de la Directive du Conseil
de novembre 1993 sur I’'aménagement du temps de travail.

1l s’agit ici simplement de bréves références a un vaste programme de réglemen-
tation. Mais je ferais acte de négligence si j’omettais de mentionner d’autres
initiatives, telles la recommandation du Conseil de 1992 sur ’accueil des enfants,
et la directive de la méme année sur la protection des femmes enceintes au travail.

Quant 2a la Recommandation sur ’accueil des enfants, la Commission entend
la suivre avec beaucoup d’attention. Nous serons amenés a évaluer la mise en
ceuvre qui en a été faite par les Etats membres et nous étudierons les diverses
maniéres d’aborder la question des roles stéréotypés des sexes dans la société.

Les Réseaux d’experts de la Commission

En ce qui concerne la conciliation de la famille et de la vie professionnelle, la
Commission a un r6le important d’impulsion législative. Tout aussi important
est notre role de promotion de la coopération et des échanges d’expériences sur
des problémes d’intérét commun, par le biais de la mise en réseau. En rassemblant
des experts des divers Etats membres de I'Union sur un théme donné, en les
faisant travailler ensemble sur des actions communes, en échangeant de bonnes
pratiques, chaque Etat membre gardant ses spécificités, nous pouvons grande-
ment contribuer a ce que ’Europe se construise au quotidien, sous nos yeux.

C’est ainsi que la Commission a mis en place certains réseaux qui traitent du
théme de la famille et du travail. Le premier fut instauré en 1986 et concerne
Paccueil des enfants ainsi que d’autres services qui sont vitaux pour que hommes



et femmes soient 3 méme de réaliser un équilibre entre leur travail et les
responsabilités familiales. Il conseille la Commission dans I’élaboration des
recommandations politiques pour permettre aux hommes et aux femmes d’étre
efficaces dans leur travail et de s’occuper des enfants et des autres membres de
la famille. Son champ d’action porte principalement sur la qualité des services
d’accueil des enfants, mais aussi sur 'encouragement des hommes en tant que
peres et également travailleurs dans les services de garde d’enfants, et sur la mise
en ceuvre de la Recommandation du Conseil de 1992 sur I’accueil des enfants.

Un autre réseau, mis en place en 1993 sous I’appellation « Groupe coordinateur
sur les actions positives » travaille conformément a la Recommandation du
Conseil de décembre 1984, a la promotion et a la mise en ceuvre de la politique
de la Commission dans le domaine des actions positives. Les initiatives de ce
groupe couvrent tous les aspects de la vie des entreprises et des organisations:
recrutement, formation, promotion, organisation du temps de travail, mesures
d’accompagnement etc.

Le troisiéme réseau, et le plus récent, établi seulement I’an dernier, fonctionne sous
le nom « Travail et Vie familiale ». Sa tiche principale est d’analyser, de stimuler,
de diffuser des expériences pilotes, en provenance des entreprises et des organisa-
tions, en vue de réaliser un meilleur équilibre entre vie professionnelle, vie privée
et familiale, dans le domaine de nouveaux modes d’organisation du travail.

Ce troisiéme réseau fera un travail utile durant les trois prochaines années. 1l
devra créer et animer un mouvement européen et national de réflexion et
d’action, par le biais de toute une série de rencontres et d’activités. Vous serez
amenés a connaitre trés vite une de ses premiéres realisations, puisque nous
aurons ’occasion de saluer ce soir les premiers lauréats du Prix européen de
I'Innovation sociale, Prix organisé par le Réseau « Travail et Vie familiale »,
en coopération avec la Commission. Le Prix sera attribué aux entreprises et
aux organisations qui ont mis en place les mesures les plus innovatrices dans
le domaine de la conciliation de la vie familiale et de la vie professionnelle.

Objectifs du séminaire

Durant ce séminaire, j’espére que nous pourrons aller au-dela de la 1égislation et
de la mise en Réseaux. En collaboration avec le Ministére suédois de la Santé et
des Affaires sociales, nous avons réuni ici aujourd’hui tous les acteurs principaux:
gouvernements, chercheurs, partenaires sociaux, organisations familiales et
féminines. Ce dont nous avons besoin est un débat plein et ouvert sur le theme
de la conciliation du travail et de la vie familiale, avec tout ce que cela inclut
dans nos sociétés modernes.

Lors d’une récente interview dans un périodique frangais', Jacques Delors dé-
clarait que ’Europe, comparée a d’autres continents, était « ...le continent de

' Le Débat, No 83, Janvier—Février 1995
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I’équilibre. Equilibre entre les besoins de la société et ceux de I'individu, équi-
libre entre la société et la personne, entre la convivialité et la solitude qui nous
permet de recharger nos batteries ». Il disait encore que ’Europe était « ...le
continent du doute, de ’homme qui s’interroge... »

Nous irons donc a la recherche de I’équilibre entre trois temps qui forment
notre vie a chacun de nous: temps familial, temps personnel, temps de travail.
Cet équilibre, nous le recherchons a travers les dispositifs mis en place par nos
gouvernements dans trois domaines: les services, le temps, 1’espace.

Nous serons amenés a nous poser une série de questions vitales. Cet équilibre
tant recherché, peut-il étre finalement atteint, ou devons-nous le chercher sans
cesse sans jamais le trouver? Les dispositifs existants sont-ils vraiment facteurs
de I’équilibre? Ne contiennent-ils pas en eux-méme de contradictions? Pour
donner un exemple, peut-étre que le congé parental, tel qu’il est organisé actuelle-
ment, rend difficile ensuite le retour des femmes a une activité professionnelle.
Le travail a temps partiel peut aussi étre une épée a double tranchant: il peut
aider les femmes a jongler avec leurs diverses préoccupations de Iexistence,
privées et publiques, mais il peut aussi les pleger dans un travail peu qualifié et
mal paye De plus, est-ce seulement une question pour I’Etat et les femmes,
jusqu’ici les seuls concernés, ou bien y a-t-il d’autres partenaires qui pourraient
reconnaitre qu’ils ont une partition a jouer dans la maniére de combiner les
responsabilités familiales et le travail? L’Etat est-il allé jusqu’au bout de ce qu’il
peut faire? Les femmes, de leur c6té, n’ont-elles pas fait suffisamment de
prouesses en essayant de tout concilier? Y a-t-il d’autres partenaires? Qui sont-
ils? Quel est leur réle?

Une remarque personnelle: alors que je préparais ce discours, je réfléchissais
a quelques-unes des choses que j’observe autour de moi dans la société
d’aujourd’hui. J’ai déja fait référence au travail a temps partiel - qui constitue
une part de plus en plus acceptée du marché de I'emploi, mais qui a ses dan-
gers! Il permet certainement plus de flexibilité pour concilier le travail avec la
vie familiale et personnelle. Mais en méme temps, les pressions de la compé-
tition semblent rendre la vie plus difficile - on s’attend a ce que les gens tra-
vaillent plus longtemps et fournissent une contribution plus grande - et nous
usons d’euphémismes tels que « down-sizing, lean production ». Le vrai sens
en est qu’on demande un investissement personnel plus grand pour une rétri-
bution égale ou moindre. Il y a, par ailleurs, les pressions financiéres qui obli-
gent souvent les conjoints a travailler, tous deux, surtout s’ils souhaitent acheter
une maison. Et il y a, en plus, la pression suscitée par les sociétés n’offrant que
des contrats de travail a durée déterminée. Tout ceci s’ajoute aux problémes aux-
quels ont a faire face actuellement tout particuliérement les jeunes.

Jacques Delors disait également, lors du méme interview que I’Europe était le
continent de la diversité: en ce qui concerne les politiques familiales, il existe
presque autant d approches que de pays dans I'Union. Mais Jacques Delors
ajoutait: « ... mais ce qui me frappe toujours, c’est la fagon dont ces différences



qui peuvent étre trés grandes se répondent entre elles et rentrent dans un tableau
commun. »

Dans son discours du 9 mai, M. Jacques Santer, nouveau Président de la Com-
mission déclarait au 8e Congres de la Confédération des syndicats européens:
«...L’Europe est un projet commun. Si les rythmes de chacun sont parfois dif-
férents, I’objectif est partagé par tous. Nous devons veiller a cette communauté
d’objectif... »

Nous verrons, a la lumiére de la politique familiale suédoise qui nous sert de
référence et qui sera présente tout au long des débats, comment différences et unité
peuvent s’entreméler, comment I’on pourra fabriquer de I'unité dans le respect
des différences et corollairement, comment la préservation des différences, voire
I’acceptation de celles-ci, pourra nous conduire a rechercher 'unité.

J’ai rendu compte ici des instruments législatifs et institutionnels dont nous
disposons. Vous parlerez dans ce séminaire de ce que nous devons faire a plus
long terme et comment nous pouvons élargir ces moyens. Vos discussions et
les recommandations qui s’en suivront nous permettront de réaliser des pro-
gres substantiels face aux questions que j’ai soulevées.

Par ces mots, je termine mes remarques et je céde maintenant la place aux autres
intervenants et aux discussions qui, j’en suis siir, seront riches d’intérét et
d’idées. Je vous souhaite un séminaire plein de succes.

Merci.

Terence Stewart, Directeur

Direction générale V (Emploi, relations industrielles et affaires sociales)
Commission des Communautés européennes

J27/1/214 Rue Joseph II

B-1049 BRUSSELS

Tél: +322299 11 11

Fax: +322 2953077
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Le cas de la Suéde

Birgit Arve-Parés

Concilier le travail et la vie familiale constitue depuis bon nombre d’années
une préoccupation centrale de la politique familiale en Suéde. Mon intention
aujourd’hui est de tracer briévement les grandes lignes de cette politique, afin
d’esquisser un arriere-plan aux exposés plus focalisés qui seronts présentés plus
tard par mes collégues suédois, concernant les objectifs et les réalisations dans
le domaine de services d’une part et dans le domaine de 'aménagement du temps
a Iégard des responsabilités parentales d’autre part. Pour ce faire, je me propose
de vous exposer rapidement les étapes par lesquelles la politique familiale en
Suede a progressé.

Eléments de base de la politique familiale de 1a Suéde

Commengons par une bréve présentation des principes qui sont a la base de
la politique familiale en Suede, tels qu’ils se sont manifestés dans le temps, et
tels qu’ils se présentent aujourd’hui:

1) Il s’agit d’une politique pour I'enfant, non d’une politique visant a promou-
voir un modeéle de famille déterminé.

2) I s’agit d’une politique fondée sur ['égalité des droits, visant a assurer I’égalité
de chances a tous les enfants, et aux femmes tout autant qu’aux hommes.

3) 1l s’agit d’une politique pragmatique, se souciant moins du nombre des enfants
a naitre, et davantage des efforts a faire pour bien accueillir ceux déja nés,
et qui vise a mettre en place des conditions d’éducation favorisant 1’éveil
et I’intégration sociale de chaque enfant, quelles que soient ses origines
familiales.

4) 11 s’agit d’une politique tendant a la prévention et a 'intégration sociale,
optant en premier lieu pour des dispositions de portée générale.

5) 11 s’agit d’une politique qui s’nscrit dans un vaste programme intégré pour
le développement économique et social, visant a combattre la pauvreté et
Iexclusion sociale par des mesures coordonnées dans le cadre des régimes
de la sécurite sociale, de la protection sociale et de la politique de I’emploi.

6) Il s’agit d’une politique étroitement /iée aux développements du marché du
travail.

En résume, il s’agit, d’une politique pour laquelle les enfants représentent un
actif pour le futur, et ou les parents sont considérés comme les premiers agents,
mais non les seuls pour le développement de I’enfant.

C’est une politique qui a une longue histoire. En tragant les étapes par lesquelles
elle a évolué, je releverai certains aspects qui font ressortir sa cohérence.

&
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Les étapes d'une politique a long terme

Les débuts

Les débuts de la politique suédoise de la famille dans sa conception moderne
remontent aux années 1930. C’est dans le cadre d’un vaste projet de lutte contre
le chbmage et de redressement économique et social, visant a relancer I’économie
et A encourager la restructuration de la société, que ces principes de base ont
été établis. Ce programme portait au premier plan I’objectif du plein emploi
et du droit au travail. Des mesures de portée générale, s’adressant a I’ensemble
de la population, étaient proposées, visant a assurer de meilleures conditions
de vie, tout en stimulant I’économie.

Pour des raisons financiéres, cependant, nombre de ces réformes, furent repor-
tées jusqu’a I’apreés-guerre. Toutefois, méme limitées en nombre, les réformes
adoptées avant la guerre, portaient déja ’'empreinte de la politique familiale
qui allait suivre.

Ainsi, dés les années 1930, des services généraux pour la protection maternel-
le et infantile étaient instaurés dans le cadre d’un projet de prévention médi-
cale. Ces services devaient assurer aux meéres et aux enfants en age pre-scolaire
un acces égal a des services de surveillance et de prévention médicale. Ils de-
vaient étre gratuits et d’acces facile. C’était donc 13, déja, des prestations géne-
rales qui étaient mises en place, manifestant clairement une volonté politique
d’investir en faveur des enfants et des générations a venir.

La seconde réforme importante de cette période fut de décider d’une alloca-
tion d’aide alimentaire aux enfants de ménages mono-parentaux. Celle-ci se
présentait comme une garantie de pension alimentaire aux enfants de meres
seules, en cas d’absence du pére biologique, ou de négligence de ses obligations
aI’égard de I’enfant. Le réle de cette réforme était par dessus tout de protéger
les enfants de meéres seules contre la précarité et la pauvreté. Mais elle permet-
tait en méme temps aux meres seules de disposer d’une certaine indépendan-
ce, en cas de conflit avec le pére de I’enfant.

Le principe de prestations générales et le souci pragmatique des besoins de
I’enfant étaient donc tous deux présents, dés les premiéres réformes des années
1930, tout autant que la prise en compte de la condition des femmes.

La période d’aprés-guerre
Au cours des deux décennies suivantes, 1940 et 1950, deux importantes réformes,
introduisaient des principes nouveaux, qui devaient fournir les éléments de base
des programmes actuels.

La premiére consistait en I'introduction d’une allocation pour enfant, forfaitaire
et universelle. Cette allocation, accordée a tout enfant résidant en Suede,
remplagait les déductions fiscales, précédemment accordées aux peres, au titre
de chef de famille. Ainsi, au lieu d’avantages fiscaux, bénéficiant aux familles
a haut revenu et reconnaissant I’autorité paternelle, était introduite une alloca-



tion universelle qui devait profiter équitablement a tout enfant. Une autre inn-
ovation était que cette nouvelle allocation, au lieu d’étre attribuée au pere, était
versée a la mere, considérée comme plus apte 4 prendre en compte les besoins
de I'enfant dans Padministration du budget familial.

La seconde importante réforme de cette période fut I'introduction d’un régime
de sécurité sociale, attribuant a tous les résidents du pays des droits individuels
de sécurite sociale. Les taux de remboursement, dans le cadre de ce régime, étant
liés au revenu, ces droits constituaient en méme temps une incitation au travail,
valable pour les femmes comme pour les hommes.

Parmi les droits adoptes dans le cadre de ce reglme figurait dés cette epoque
un droit de conge de matermte, accompagné d’une allocation de maternité.
Celle-ci était associée au regxme d’assurance-maladie, et était ainsi rattachée au
travail et au revenu de la mére. Le congé de maternité qui, au début, en 1955,
était de trois mois, fut étendu a six mois en 1962. L’introduction de ce régime
de maternité dans le cadre du systéme général de sécurité sociale constituait la
premiére reconnaissance d’une solidarité collective & I’égard des parents sous
forme d’une contribution publique générale aux frais de garde. Ce régime
devait, plus tard, permettre de développer une assurance parentale, attribuant
des droits de congé parental tout a la fois aux meéres et aux péres.

Une nouvelle génération de réformes.

Le seconde étape du développement de la politique familiale de la Suéde a pris
son essor dans les années 1960. Elle était associée a une politique de I’emploi,
visant a mobiliser et a promouvoir le développement de toutes les ressources
humaines du pays, pour répondre aux demandes d’une économie en pleine
expansion.

Des cette période, la politique suédoise de la famille a pris en compte active-
ment les conditions de la femme au travail, réfléchissant aux modalités a pro-
poser, en sorte de concilier le travail et la vie familiale. Confronté 4 une
situation ou les femmes commengaient a occuper une place importante sur le
marché du travail, on a reconnu que le cotit de ’enfant, dans le couple, n’était
plus limité aux dépenses de consommation d’un nouveau membre de la famille,
mais qu’il comportait également la perte d’un salaire, la plupart du temps celui
de la mere, qui devait interrompre son travail salarié. Dés lors, la politique
suédoise de la famille a activement poursuivi I'objectif de mettre a la disposi-
tion des parents ayant des enfants en bas 4ge, des mesure visant a faciliter la
conciliation du travail et de la vie familiale.

Depuis le début des années 70, ces mesures s’insérent dans une conception

generale de la politique familiale reposant sur les éléments suivants:

- un régime d assurance parentale, accordant, pour chaque enfant, un congé
parental paye, s’élevant actuellement a 15 mois pour chaque enfant, qui se
présente comme un budget temps, disponible pour un congé a plein temps,
a temps partiel ou pour une réduction de la journée de travail de 25 %. Les
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parents disposent en commun de ce « budget-temps » pendant une période
de huit ans depuis la naissance de I’enfant, avec la restriction qu’un mois est
réservé a I'usage exclusif de chacun des parents.

— des services d’accueil pré-scolaires et extra-scolaires, offrant a tout enfant, dés
12 mois, ’accueil dans un cadre éducatif, favorisant I’intégration sociale.
L’accés général, ainsi défini, repose sur I’obligation des collectivités locales
de fournir des services adaptés aux besoins des enfants résidant dans la com-
mune dés 1’Age de 12 mois.

— des réglementations du travail, assurant des droits de congé et de réduction
des heures de travail pour des raisons liées aux besoins de I’enfant, et ceci
tant pour les méres que pour les peéres.

— une politique fiscale congue en sorte de ne pas porter préjudice au travail des
femmes et aux faibles salaires.

Ces mesures s’inscrivent dans le cadre général de la protection sociale et font

partie des fondements méme de I’Etat providence en Suede, notamment:

- une législation de ’emplot, visant des conditions de travail qui prennent en
compte les responsabilités parentales,

— des droits de sécurité sociale, protégeant dans certaines limites de temps le ni-
veau de vie des parents (méres et péres] en congés pour s’occuper des enfants,

- des services sociaux pour I’éducation et la protection sociale, visant a pro-
mouvoir I’intégration et la prévention sociale, en premier lieu par des
mesures générales.

Ces instruments reposent tous sur des principes de droits individuels, de
Iégalité des chances entre hommes et femmes, et de respect pour I’enfant. Je
ne m’attarderai pas dans cet exposé sur les modalités des dispositions actuelle-
ment en vigueur, qui ont été élaborées, et souvent réajustées, au cours des
derniéres décennies. Nous aurons, assurément, [’occasion de revenir sur elles
ultérieurement au cours des débats a venir. C’est pourquoi je m’en tiendrai a
quelques remarques sur I'impact de ces mesures a I’égard de ce qui constitue
le théme central de ce séminaire.

Impact de l1a politique en cours

Que savons-nous aujourd’hui de I'impact de la politique en cours? Permettez-
moi d’abord de vous dire que nous ne disposons pas d’une recherche de grande
envergure permettant d’aboutir a des conclusions fermes sur les conséquences
de la politique suédoise de la famille. Ce qui ressort cependant, tout a fait claire-
ment, des études existantes, c’est que le systéme suédois de protection sociale
semble fournir aux méres célibataires et leurs enfants une protection contre
la précarité plus solide qu’ailleurs. Elles montrent que les meres célibataires sont
mieux protégées en Suéde que partout ailleurs contre les risques de dénuement.
Cela a fait Pobjet notamment des travaux de chercheurs tels ceux de Ulla Bjorn-
berg, Barbara Hobson et Irene Wennemo. Wennemo a également montré, dans
une étude comparative entre les pays de ’OCDE, que les cofits de la politique
suédoise de la famille ne dépassaient pas ceux des autres pays.



Nous savons également que le taux de fécondité en Suéde a été dernierement
parmi les plus élevés d’Europe. La Suéde s’est située au deuxiéme rang derriére
I'Irlande, avec un taux qui était récemment toujours au-dessus du taux de re-
production. Nous avons aujourd’hui des preuves, attestant que la croissance du
taux des années 80, était due, au moins en partie, a un rattrapage de précédents
ajournements de premiéres naissances. Nous avons également la preuve que cet
accroissement du taux de fécondité a suivi de trés prés un accroissement des
investissements en faveur des congés parentaux et des services d’accueil des
enfants, mis en ceuvre au cours de la derniére décennie.

Par ailleurs, nous savons que les dispositions de la politique actuelle sont bien
accepteées et obtiennent un large consensus dans I’opinion publique. Elles
font partie d’une politique inscrite, en quelque sorte, dans la mémoire des
gens, impliquant des options et des modéles possibles, de méme qu’une cer-
taine représentation de la société. Par 13, ces dispositions ont forcément un
prolongement dans le comportement des jeunes et dans la représentation
qu’ils ont de ’organisation de leur travail et de leur vie de famille. Cepen-
dant, I’étendue et I’allure de cet impact n’ont pas été encore pleinement
exploreés.

De méme, il convient de se remémorer que pour I’évaluation des effets de toute
polmque, au sens strict du terme, il faut prendre en compte que celle-ci fait
partie d’un contexte plus large, constitué de données économiques, sociales et
culturelles. Aussi I’ensemble des effets de tout événement historique est diffi-
cile 2 mesurer en termes scientifiques. Nous pouvons tout au plus proposer
des hypothéses avec plus ou moins de probabilité.

Nous devons en outre étre conscients de ce que toute évaluation de I'impact
d’un développement économique et social complexe est liée aux points de
référence choisis par I'observateur. Aussi, ne m’aventurerai-je pas a affirmer
que la politique suédoise de la famille a produit des effets spécifiques, mesurables,
et transposables. Ceci ne veut pas dire, cependant, qu’il n’y ait pas des indications
a mettre en évidence.

La Suéde, comme la plupart des pays europeens aconnu une augmentation du
travail des femmes au cours des vingt- cing derniéres années. La Suéde connait
actuellement le taux le plus élevé de participation des femmes au marché du
travail en Europe. En fait, le pourcentage des femmes qui sont dans la vie active
est aussi élevé que celui des hommes. Différemment du reste de I’Europe, cepen-
dant, la Suéde a connu un accroissement rapide du taux de fécondité depuis le
milieu des années 80. Ainsi que je viens de le dire il y a eu un synchronisme
entre cet accroissement du taux des naissances et le développement des prestations
dans le régime de I’assurance parentale et des services d’accueil préscolaire. 1l
semble indéniable que les deux phénomeénes soient liés. Tout nous porte donc
a croire que les mesures politiques, adoptées depuis le début des années 70, ont
soutenu les femmes, aussi bien que les hommes, pour réaliser leurs souhaits
d’avoir tout a la fois un travail et une vie familiale.
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Et demain...

En conclusion je voudrais évoquer un certain nombre de questions apparais-
sant a I’horizon suédois et qui se présentent déja comme des enjeux pour le
futur.

La Suede est actuellement confrontée a de sérieux problémes budgétaires. En quéte
de possibles coupes dans le systéme de sécurité sociale, la politique familiale
a, pour la premiére fois, subi des retouches. Des coupes generale portant sur
les niveaux de compensation, ont été effectuées, sans que soient modifiés les
prmcxpes de base, y compris les principes d’universalité. Les services sociaux en
ont été affectés, indirectement du fait des difficultés financiéres des collectivités
locales. Simultanément, nous sommes touchés par un chémage qui atteint une
dimension que nous n’avions pas connue depuis les années 1930. Ceci nous
amene a poser des questions nouvelles. Que va signifier concilier travail et vie
familiale pour les femmes de I’an 20002 Que signifiera-t-il pour 'homme? Y
aura-t-il des différences?

L’actuelle politique familiale en Suéde a été développée dans un contexte de
plein emploi. Nous ne sommes plus dans cette situation. Comment les jeunes
gens, hommes et femmes, vont-ils concevoir dans I’avenir la conciliation du
travail et de la vie familiale, alors qu’ils ont a faire face au développement actuel
du chémage? Que vont étre pour eux, a I'avenir, les conditions de travail offertes
par le marché du travail?

En Suéde, jusqu’ici, les femmes semblent avoir été moins affectées par le cho-
mage que les hommes. Cette situation commence a changer. Que vont en étre
les conséquences pour les femmes de diverses générations? Pour leurs époux?
Pour leurs enfants? Et quel est I'impact global du chémage sur les jeunes coup-
les et les familles avec enfants?

Et enfin, que signifiera, finalement, pour la qualité de la vie familiale des fem-
mes, des hommes et des enfants, les nouveaux moyens de communication de
la technologie moderne, servant a surmonter espace et temps, accélérant
I’information et entrainant la délocalisation du travail?

Il y aura de nombreuses questions qui se poseront, dans le contexte de ce sémi-
naire. Le programme en est structuré autour de trois principaux axes, qui se
référent a la nature des dispositions accessibles aux parents pour concilier le
travail et la vie familiale:

’organisation des services

I’organisation du temps

I'organisation de I’espace.

Nous avons invité des experts de différents pays membres de I'Union Euro-
péenne pour parler de leurs expériences. En faisant cela, notre souhait a été
d’apprendre des autres, et de découvrir des choses sur nous-mémes. ]e suis
confiante en ce que lorsque nous nous séparerons demain, ayant vécu ces



jours ensemble, nous aurons présents a notre esprit une série de problémes
nouveaux, un tres petit nombre de réponses précises, et, nous I’espérons, quel-
ques bonnes idées inédites.

Birgit Arve-Parés

Comité suédois pour I’ Année internationale de la Famille
Ministére de la Santé et des Affaires sociales

S$-103 33 STOCKHOLM

Tél: +46 8 405 34 64

Fax: +46 8723 1191
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Modes de garde d’enfants
et services d’accueil

Peter Moss

Mon propos, dans cet exposé, est de rendre compte de pres de 10 années de
travail entrepris dans le cadre du Réseau des modes de garde d’enfants (le Réseau
des modes de garde d’enfants et d’autres mesures destinées a concilier responsa-
bilités professionnelles et familiales, de la Commission des Communautés euro-
péennes). Le Réseau des modes de garde commence actuellement son troisiéme
rapport sur les services d’accueil aux jeunes enfants dans 'Union européenne.
Celui-ci doit étre complété au cours de I’automne, et sera ensuite publié en toutes
les langues officielles de I'Union européenne. Le Réseau a également fourni des
compte-rendus, ou est en train de les préparer, sur une série de sujets plus spéci-
fiques, concernant les services a la petite enfance: besoins particuliers des fa-
milles rurales, créches familiales, et besoins d’information (sujets déja publiés);
critéres de qualité, coits et financements, services d’accueil extra-scolaires et
enfin personnel masculin dans les services d’accueil pour les enfants en bas age
(en préparation).

Mon intention est de me concentrer sur la question de la garde des enfants
avant I’age de la scolarité obligatoire qui, dans la plupart des états de 'Union
européenne, commence vers 1’age de six 2 sept ans. Le besoin d’accueil des
enfants plus ages est également important, et notre Réseau s’occupe des enfants
jusqu’a I’age de dix ans. Cependant, le temps nous manque pour couvrir
’ensemble du champ concerné. Et quoiqu’il y ait des questions propres aux
enfants plus agés, il y a aussi des questions communes intéressant ’accueil des
enfants aussi bien en age pré-scolaire que scolaire.

La garde des enfants - élément d'une stratégie d’ensemble

Une condition nécessaire a la conciliation du travail et de la vie familiale est
qu’il y ait des dispositions pour un accueil en toute sécurité, tandis que les
parents travaillent. Souvent ces dispositions sont informelles: par exenple, des
parents partagent entre eux le temps de garde, ou bien mettent 2 profit leurs
relations sociales: celles de la parenteéle, et tout particuliérement des grands-
méres, ainsi que des amis et autres relations. L’utilisation de services informels
implique souvent que les parents doivent « jongler » avec les heures de travail
pour s’adapter aux opportunités offertes. Les arrangements informels concer-
nent surtout I’accueil des enfants de moins de 3 ans. Dans la plupart des pays,
de tels arrangements comptent plus que les services formels pour la garde des
enfants de cette tranche d’age.
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1l faut voir dans les dispositions prises pour assurer la garde des enfants, un
élément qui entre dans une stratégie plus large de la part des parents pour
concilier le travail avec la vie familiale. La possibilité de choix de garde et la
validité des choix possible aura une influence sur I’adoption d’un type de stra-
tégie donné. Cependant, en considérant les données empiriques sur le travail
des parents au sein de 'Union européenne (a I’exclusion des nouveaux Etats),
force est de constater que ces stratégies reposent principalement sur I’adaptation
des heures de travail des femmes, plut6t que sur celles des hommes. Dans les
douze premiers Etats membres, les chiffres de 1993 du Rapport sur la main
d’ceuvre (Labour Force Survey) montrent que 90% des hommes avec enfant de
moins de dix ans sont salariés, contre 51% des femmes. Mais il est dix fois plus
fréquent que les femmes ont un emploi a temps partiel. Considéré différemment,
moins de 3% des péres salariés travaillent A temps partiel, contre 40% des méres
salariées. Méme parmi les parents employés a plein temps, les péres travaillent
davantage d’heures que les méres: 43 contre 39.

La double fonction d’accueil et d’éveil

Dans ce contexte de stratégies plus globales, les services institutionnalisés (qu’ils
soient publlcs ou privés) jouent un réle variable mais croissant, en assurant un
accueil stir et sécurisant des enfants, tandis que leurs parents sont au travail.
Mais comment dénommer ces services? J’ai trouvé insatisfaisante I’appellation
anglaise « child care services ». L’expression est fréquemment utilisée pour faire
référence a I’accueil a domicile, et autres formes d’aide sociale aux enfants en
détresse. Ceci dissimule 'importance trés grande de I’école dans la fonction
d’accueil des enfants dés 3 ans. Cela peut aussi détourner Iattention de ce que
peuvent fournir, au-dela du seul accueil, les soi-disant « child care services »
(garderies, créches familiales, etc.), en tant que vecteur d’éducation, de socialisa-
tion et de loisirs pour les enfants, ainsi que d’assistance sociale aux parents.

Ainsi, ce terme s’avere-t-il ambigu et étroit. Il contribue a conserver une
maniére fragmentée de conceptualiser et d’aménager les services d’accueil pour
les jeunes enfants. Au lieu de traiter les besoins de tous les enfants et familles
d’une maniére globale, il tend a isoler les besoins particuliers et les groupes de
familles, surtout celles dont les parents sont salariés.

Aussi pour le moment me servirai-je du terme « services pour les jeunes en-
fants ». La Recommandation sur les mode de garde des enfants du Conseil des
Ministres européens, adoptée en mars 1993, fournit un cadre pertinent pour
traiter ces services. Il s’aglt d’un document critique exposant de la maniére la plus
claire la politique actuelle de 'Union européenne en ce domaine. La Recom-
mandation présente une série d’objectifs et de principes a I’égard desquels les
gouvernements des Etats membres se sont engagés. Elle prévoit également, en
son article 7, que les Etats membres présentent a la Commission les mesures
qu’ils auront prises pour mettre en ceuvre ces principes et réaliser ces objectifs.
Ce proces de rapport d’activité est actuellement en cours, et devrait fournir
une base importante pour une réflexion sur la politique présente et future.



La Recommandation reconnait que les services d’accueil aux jeunes enfants
constituent une condition nécessaire, mais non suffisante pour permettre une
stratégie efficace pour concilier le travail avec I’éducation des enfants. Il faut
qu’ils s’inscrivent dans un cadre d’action plus large, qui comporte également
des droits de congé, des dispositions prises sur le lieu de travail ainsi que des
mesures pour encourager les hommes a une participation accrue dans les soins
des enfants. Non seulement ’ensemble de ces quatre domaines d’action sont
nécessaires, mais doivent étre étroitement liés dans une stratégie d’ensemble
efficace. Nous en avons plusieurs exemples. Ainsi, comme nous pouvons le
constater a partir de ’expérience des pays nordiques de 'Union européenne,
’aménagement de congés parentaux, payés et flexibles, joue un réle dans la
demande de services pour la petite enfance, et peut également affecter les heures
de présence des enfants plus agés. Des arrangements sur le lieu de travail peuvent
soutenir et compleéter le recours a des dispositifs statutaires de congé. Finale-
ment, un projet actuel de recherche du Réseau des modes de garde d’enfants,
comprenant des créches en Italie et au Royaume-Uni, illustre la maniére dont
ces établissements peuvent favoriser une participation accrue des péres dans
la garde des enfants, ainsi qu'amener une réflexion plus générale la part des
péres et des méres sur les roles et les identités respectives.

Principes primordiaux dans I'aménagement des services:
accessibilité et cohérence

Partant de cette perspective élargie vers ’article 3 qui traite spécialement des
services pour |’enfance, la Recommandation expose un nombre de principes
importants étayant le développement de ces services. Ceux-ci doivent étre
accessibles, ce qui veut dire de prix abordable, également répartis géographique-
ment dans les zones urbaines comme dans les zones rurales, et ouverts aux
enfants ayant des besoins particuliers. Ces services doivent inclure accueil et
éducation. Ils doivent étre en étroite relation avec les communautés locales et
a I’écoute des parents et leurs besoins. Ils doivent impliquer flexibilité et di-
versité, mais aussi cobérence entre les différents services. Finalement, mais tout
aussi important: les assistants doivent bénéficier d’une formation de base con-
tinue, adaptée a la valeur éducative et sociale de leur travail.

Mon intention ici est d’examiner de plus pres, sur la base de ces deux principes,
les capacités d’accueil des systémes de services existant dans I'UE.

Laccessibilité des services

En ce qui concerne [accessibilité, les ressources ne sont pas également réparties,
étant moins importantes dans les zones rurales que dans les zones urbaines.
Cecl est vrai surtout dans le cas des services pour enfants de moins de 3 ans.
Ceux financés par I’Etat pour cette classe d’age le sont a un faible niveau dans
la plupart des pays, et concernent 5% , ou moins, de ces enfants. C’est pour-
quot les parents de trés jeunes enfants doivent compter, principalement, sur
les arrangements non institutionnels, et 1a il est important de souligner le role
central des grands-meéres, ou recourir a des aides rétribuées.
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La situation est marquée par le fait que le Congé parental se trouve, dans la
plupart des pays, a un stade initial de développement, tant en terme de finan-
cement que de flexibilité.

Pour les enfants au-dessus de 3 ans, la situation est assez différente. Il existe une
tendance largement répandue d’assurer trois ans d’école maternelle ou de garde-
rie, financées par ’Etat, pour les enfants de trois a six ans. Cependant, dans la
plupart des pays cela n’est pas contrebalancé par la garantie de services, fournissant
accueil et loisir, lorsque les enfants ne sont pas a I’école. Les écoles peuvent ne
pas plemement reconnaitre leur réle d’accueil, ce qui se refléte, par exemple
dans le caractére madequat du repas et de ’accueil lors des repos de mi-journée,
ou dans les moments ou I’école est ouverte.

Ce tableau général nécessite d’étre qualifié de quatre fagons. D’abord, les Pays
nordiques combinent un congé parental relativement bien développé avec des
services publics de haut niveau pour enfants de plus de douze mois; tous se sont
engagés a fournir des places financées par I’Etat a tous les enfants au-dessus de
cet 4ge. Ces pays présentent le moins de différences entre le niveau des presta-
tions pour les enfants en dessous de 3 ans et celui des prestations pour les
enfants de plus de 3 ans, et, en tout cas, les prestations financées par I’Etat sont
plus élevées que celles financées par le privé ou dépendant d’arrangements
informels.

Deuxiémement, la France et la Belgique ont une école maternelle pour tous,
un large dispositif extra-scolaire et des niveaux de prestations au-dessus de la
moyenne pour les enfants de moins de 3 ans (soit environ 20-25%), partielle-
ment a cause de I’admission d’enfants de deux ans dans les écoles maternelles.

Troisiémement, le Royaume-Uni, les Pays-Bas et I'Irlande n’accordent pas de
congé parental 4 plein-temps (les Pays-Bas ont un accord pour un congé a temps
partiel, les deux autres pays n’en ont aucun, de quelque sorte que ce soit). Ces
pays ont une scolarité en maternelle, soit trés limitée, soit totalement absente,
et ont dans ’école primaire ordinaire, un grand nombre d’enfants de 42 5 ans.
Bref, ils n’offrent pas d’accueil notable en maternelle ou de jardin d’enfant
adaptés aux enfants de 3 4 6 ans.

Finalement, il convient de noter que huit pays fournissent des allocations aux
parents pour réduire les cotits qu’ils consacrent a la rétribution de services
privés. Le systéme le plus courant est une forme de réduction d’impét, et dans la
plupart des cas, les allocations sont accordées a toutes les familles. Cependant,
en Allemagne, en Espagne et au Royaume-Uni, celles-ci sont ciblées sur les
familles a bas revenu.

La cobérence de 'encadrement

Je vais maintenant examiner le principe de cobérence. Ce que j’entends par la
est illustré de la meilleure maniére par ’exemple des Pays nordiques, qui ont
développé un systéme de services cohérent et intégré pour jeunes enfants de



la naissance a I’dge scolaire vers six 4 sept ans. Alors qu’il peut exister quelque
diversité dans le type et Iorganisation des services (celui-ci variant selon les
pays), ceux-ci fonctionnent selon une seule structure d’ensemble. Cette struc-
ture englobe la loi, les responsabilités administratives, subventions et contri-
butions des parents, heures d’ouverture et une approche multifonctionnelle,
recouvrant accueil, enseignement et soutien social, de méme que formation,
salaire et autres conditions d’emploi pour le personnel.

Ce systeme cohérent de services pour les jeunes enfants s’inscrit, dans les Pays
Nordiques, dans le cadre de la protection sociale. Il est, de plus, bien établi.
Plus récemment, 'Espagne a opté pour une approche cohérente et intégrée,
mais a décidé de placer tous les services pour les enfants de 0 4 6 ans au sein
du systeme éducatif. Cette réforme n’est encore qu’au stade initial, n’ayant été
introduite qu’en tant que conséquence d’une réforme majeure de I’éducation,
en 1990. Les autorités de I’éducation sont maintenant responsables de tous les
services pour I’enfant de 0 a 6 ans, et I’4ge 0 2 6 ans est reconnu comme le
premier stade du systéme d’éducation, bien qu’accueil et éducation soient
reconnus étre inséparables. Le service pour les 0 2 6 ans est davantage intégré
selon des directives d’éducation et le développement d’un personnel de maitres
spécialisés dans la petite enfance, préparés a travailler avec les enfants de cet Age.

Cependant, ailleurs dans I'Union européenne, les services pour jeunes enfants
sont écartelés entre les systémes d’éducation et de la protection sociale. Dans
certains pays, tels la Gréce, I'Irlande, le Portugal et le Royaume-Uni, il y a un
chevauchement considérable entre les systémes pour les enfants au-dessus de
3 ans. Ailleurs, par exemple aux Pays-Bas ou en Italie, il n’y a pas d’imbrication,
ou, comme en France et en Belgique, seulement un léger chevauchement pour
les enfants de 2 ans. Cette division de services entre deux systémes crée une gran-
de incohérence - des disparités injustifiables et des inégalités entre les services.

Les services de la protection sociale sont traditionnellement destinés a assurer
Iaccueil d’enfants des familles dont les parents sont au travail, ou présentent
des problémes sociaux; les écoles maternelles sont prévues pour assurer
I’éducation de tous les enfants mais seulement au-dela de 3 ans. En termes de
loi, de responsabilité admlmstratlve, de financement, de contribution des
parents, des heures d’ouverture, d’accés et d’encadrement, il y a de grandes
différences entre services de la protection sociale et ceux de I’éducation. Un
exemple frappant concerne la formation, le statut, les salaires et les conditions
des employés, le tout étant sans exception supérieur dans le systéeme de
I’éducation. En conséquence, le personnel pour enfants de moins de 3 ans,
largement utilisé dans le systéme de la protection sociale, a la formation, le
salaire, et les conditions les plus faibles et le statut le plus bas.

Un pays qui ne présente pas cette dichotomie entre systémes cohérents ou
dissociés est l’Allemagne Tous les services pour enfants en ige pré—scolaire
entrent dans le systeme de la protection soc1ale, et il y a un nombre de simi-
larités entre services pour les enfants de moins de 3 ans et ceux de plus de 3
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ans. Cependant, en bien des fagons, bien qu’ayant le potentiel, ce n’est pas un
systéme pleinement intégré. Particuliérement dans I’ex-Allemagne del’Ouest,
il y a un tres faible niveau de disponibilité pour enfants de moins de 3 ans,
combiné avec une longue période de congé parental; tandis que pour les en-
fants de plus de 3 ans, il existe des ressources importantes en jardins d’enfants,
dont la plupart, cependant, ne sont ouverts que durant relativement peu
d’heures, et ne sont pas adaptés aux besoins de parents salariés. En conséquence,
du moins dans I’ex-Allemagne de I’Ouest, il existe une rupture dans le syste-
me, séparant les services pour les enfants de moins de 3 ans et pour ceux de
plus de 3 ans.

Trois pays - trois cas

L’impact de ces aspects d’accessibilité et de cohérence dans I’encadrement
peuvent étre illustrées par la bréve description de traits caractéristiques des
services pour jeunes enfants dans trois pays, illustrant par la-méme quelques
unes des différences d’optique les plus marquées, telles qu’on les observe
aujourd’hui dans 'Union européenne.

Le Danemark

Sur une période de seulement 30 ans, le Danemark a développé le systeme le plus
considérable de services pour les jeunes enfants dans "'Union européenne. Des
ressources financées par I’Etat sont disponibles pour environ 50% des enfants
de moins de 3 ans et 80% des enfants agés de 3 4 6 ans. Une réforme récente
comportant une extension majeure du congé parental a réduit la demande de
services pour les trés jeunes enfants, mais ceci a été combiné avec la garantie du
Gouvernement d’une place financée par I’Etat pour chaque enfant de plus de 12
mois en 1996. Il est douteux que cet objectif puisse étre pleinement atteint, en
particulier en raison d’un récent accroissement des naissances; en effet, on a
estimé que 60.000 nouvelles places seraient nécessaires en I’an 2000 pour affronter
la croissance de la population enfantine. Cependant, environ les deux tiers des
autorités locales sont 2 méme de garantir les places, et la liste nationale d’attente
est tombée de 35.000 en 1992 a 12.500 en 1995.

En 1994, les dépenses publiques pour services aux enfants de moins de 6 ans
atteignait 11 milliards de couronnes danoises, hors cotits d’investissements
et d’infrastructure, tels la formation du personnel. Ceci correspond a 1,2%
du PIB.

Le Danemark combine un systéme cohérent avec une considérable diversité.
Tous les services entrent dans le systéme de la protection sociale aux niveaux
national et local, et tous relevent des mémes lois. Une circulaire gouverne-
mentale de 1990 souligne que les services sont multi-fonctionnels, impliquant
des fonctions d’accueil, d’éducation et de soutien social. Il y a un systeme de
financement commun, avec une approche commune aux contributions paren-
tales dans ’ensemble des services: en moyenne, les parents paient 21% des cotits
totaux des dépenses courantes. Finalement, et c’est particulierement impor-



tant, ’ensemble du personnel des différents services ont un niveau de forma-
tion similaire (la formation de base est de 3,5 ans aprés I’4ge de 18 ans), ainsi
que des conditions similaires de salaire et d’emploi.

Parallelement, les services eux-mémes ne sont pas uniformes. Tandis que la
plupart sont fournis par les autorités locales, une part substantielle d’entre eux
est organisée par des organisations privées non commerciales. I existe une
diversité considérable dans les types de service, comprenant des créches (pour
enfants de 02 3 ans), des jardins d’enfants (3 4 6 ans), des foyers d’ges intégrés
(02 6 ans) et des garderies familiales. Récemment, il y a eu une croissance rapide
de ce que ’on appelle les jardins d’enfant forestiers, ou de plein air, ot les
enfants et le personnel passent le temps au plein air, toute I’année. Le systéme
assure également une grande autonomie auxcentres individuels, avec un mini-
mum de régulation nationale et une grande confiance 4 I’égard d’un personnel
hautement qualifié, une implication active des parents dans I’organisation des
services et un fort souci d’écoute des enfants.

La France

La France dispose d’un niveau relativement élevé d’équipements publics, avec
des places d’accueil pour environ un quart des enfants en dessous de 3 ans et
pour presque tous les enfants entre 3 et 6 ans. En revanche, contrairement au
Danemark, les services pour les jeunes enfants sont divisés en deux systémes.

Pour les enfants au-dessous de 3 ans, il y a une série de services dépendant de la
protection sociale, incluant diverses sortes de garderies et de créches familiales.
Il existe aussi une période potentiellement longue de congé parental, jusqu’a
3 ans, mais celui-ci est rétribué 4 un faible niveau et seulement I3 ol il y a deux
enfants ou plus dans la famille; jusqu’ici, peu en ont bénéficié.

A partir de I'age de 2 ans, les enfants peuvent commencer en école maternelle;
environ un tiers des enfants de 2 ans et presque tous les enfants entre 3 et 6 ans le
font. Les écoles maternelles sont assurées dans le cadre du systéme éducatif.
Contrairement aux creches, ou les parents paient une contribution qui s’éléve
en moyenne a 28% des coflts, les écoles maternelles sont gratuites. Les créches sont
ouvertes plus longtemps que les écoles maternelles. En plus, leur encadrement
est différent, avec un quota plus élevé que celui des écoles maternelles. Dans
P’ensemble, cet encadrement présente un niveau de formation plus faible que
celui des maitres des écoles maternelles. L’orientation des services dans les deux
types d’établissement est également différente. Une circulaire gouvernementale
de 1986 souligne que les services dans les systémes de la protection sociale et
de I’Education ont des fonctions différentes, et que les écoles n’assurent pas
I"accueil.

Deux autres traits des services en France sont importants. La France est le seul
des pays de "'Union européenne ot tous les employeurs contribuent aux cofits
des services. Les Caisses d’allocations familiales, financées par des contributions
patronales obligatoires, contribuent pour un quart du cofit total des services

41



de la protection sociale, et jouent un rdle tres actif dans la stimulation de la
croissance d’une large série de services locaux, tant pour les parents salariés que
pour les non salariés.

La France associe également une dépense publique relativement élevée, ac-
cordée directement aux services, avec un ensemble plus important qu’ailleurs
d’allocations directes aux parents. En sus d’un allégement général des preleve-
ments fiscaux, des allocations sont fournies aux familles utilisant des aides
d’accueil, tandis que les Caisses d’allocations familiales payent les contributions
3 la sécurité sociale, dues par les parents en tant qu’employeurs, s’ils emploient
une aide maternelle ou une aide privée a leur propre domicile. Ceci refléte le
souci de ne pas marginaliser les aides familiales privées sur le marché du travail.

Le Royaume-Uni

Mon exemple final sera le Royaume-Uni. Comme nous I’avons déja observe,
le Royaume-Uni présente plusieurs traits distinctifs: aucun droit de conge
parental; un systeme d’éducation en créche limité (destiné & une minorite
d’enfants de 3 et 4 ans et seulement dans un systéme alterné de temps partiel);
un 4ge précoce de scolarité obligatoire 4 5 ans, et I'admission en école primaire
de nombreux enfants de 4 ans. Différemment du Danemark et de la France,
la politique du Royaume-Uni part du principe que la responsabilité publique
d’assurer des services est limitée aux enfants nécessiteux, identifiés et rapportés
par des assistants sociaux. Les parents sollicitant la garde de leurs enfants
tandis qu’ils sont au travail, doivent trouver des arrangements informels ou
des services privés rétribués, la conciliation de I’emploi et du soin des enfants
étant considérée comme une question essentiellement privée, relevant des
parents.

Ceci a entrainé deux caractéres distinctifs. D’abord, la plupart des méres salariées
avec de jeunes enfants travaillent a temps partiel, et nombre d’entre elles ne
travaillent que trés peu d’heures. Tandis que les péres britanniques travaillent
le plus grand nombre d’heures parmi les travailleurs de I'Union européenne
(en moyenne 47 heures hebdomadaires, & comparer a 41 au Danemark), les
meéres salariées travaillent le nombre d’heures le plus faible, excepté les Pays-
Bas (24 heures hebdomadaires contre 34 au Danemark). En outre, la moitié
de toutes les meres employées a temps partiel avec enfants de moins de 5 ans
travaillent le soir, la nuit ou les week-ends. Aussi, les arrangements d’accueil
au Royaume-Uni dépendent fortement de ce que les femmes ajustent leurs
heures de travail aux arrangements informels d’accueil des enfants, ainsi que
de la demande élevée du marché du travail pour les femmes, voulant travailler
un nombre d’heures limité et selon des horaires flexibles.

En plus, il y a eu une croissance rapide des services privés au cours des dernieres
années, particuliérement due a ’augmentation de I’emploi parmi les femmes
ayant de jeunes enfants. Le nombre des garderies privées, par exemple, a
quadruplé en moins de 10 ans. Ce marché de services prives, formels, est de
maniére croissante utilisé par des parents ayant plus de formation et disposant



de revenus plus élevés, et dont les méres travaillent davantage, résolvant quelques-
uns de leurs arrangements de garde en payant ces services. L’accroissement des
services privés et le nombre limité de services publics ont pour résultat que la
plupart des jeunes enfants du Royaume-Uni en services d’accueil dépendent
du bon vouloir des parents et de leur capacité a payer ce service.

Enfin, de méme qu’en France, les services d’accueil sont partagés entre deux
systémes. La protection sociale prend en charge un nombre relativement faible
d’enfants, définis comme étant « en difficulté », en méme temps qu’il fixe les
régles pour les services privés. Le systéme educatlf se présente comme un mixte:
éducation en jardin d’enfants a temps partiel et admission précoce en école
primaire. Les différences entre les services des deux systéemes sont semblables
a celles existant en France.

Options pour une politique d’accueil a la petite enfance

Le sujet de la conférence traite aussi des notions de contradictions et de parte-
nariat. Je voudrais conclure en soulevant quelques questions a propos des ser-
vices, auxquelles il faut trouver des réponses satisfaisantes en sorte de réaliser
un équilibre ou un partenariat entre besoins et intéréts; et qui, si elles ne sont
pas résolues, produiront tensions et contradictions:

1) Quelle combinaison de services, d’arrangements de congés parentaux, de
mesures sur le lieu de travail, et de péres prenant une part plus grande dans la
garde des enfants, produira des arrangements d’accueil qui assument les besoins
de bonheur et de développement des enfants, d’égalité des sexes, d’équilibre
familial et de main d’ceuvre?

2) Pouvons-nous développer des services qui satisfassent les besoins des pa-
rents salariés, fournissant en méme temps un plus grand nombre et de meilleurs
emplois dans ces services? Formulé autrement, y a-t-il le danger que nous
puissions accroitre le nombre de postes dans ces services sans en améliorer la
qualité, au détriment des enfants et du personnel majoritairement féminin?

3) Quel est le role approprié des employeurs a I’égard des services pour les
Jeunes enfants, en sorte de garantir que les besoins de leur personnel soient
intégrés aux autres impératifs, tels que le bonheur et le développement des en-
fants, I’égalité des sexes et I’équilibre familial?

4) Quel mode de financement choisir pour les services d’accueil aux jeunes
enfants pour en garantir ’accés et un encadrement cohérent, et en particulier,
comment répartir la responsabilité entre autorités publiques, employeurs et
parents?

5) Est-il possible de coordonner systémes de protection sociale et d’éducation
pour accroitre la cohérence entre les services - ou peut-elle seulement étre garantie
par 'intégration de tous les services dans un seul systéme multi-fonctionnel?
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Je ne tenterai une réponse exhaustive a aucune de ces questions, mais les con-
fie a votre réflexion. Ma principale conclusion, cependant, serait que nous
devons quitter le concept étroit de « services d’accueil pour enfants de parents
salariés » pour le concept plus large d’un « service d’accueil et d’éducation de
la petite enfance », multifonctionnel et flexible, qui soit 2 méme de répondre
a un large éventail de besoins de I’ensemble des enfants et des parents, que les
parents soient salariés ou non - besoins qui englobent accueil, socialisation,
opportunités d’enseignement et soutien social.

Ce pour quoi je plaide est un service intégré, d’accés universel, cohérent en son
approche et pergu comme une part essentielle de I’infrastructure économique
et sociale de toute société. Les traits de ce service, tels que le financement et
I’encadrement, devraient non seulement étre cohérents a travers les différents
types de prestations, mais refléter I'importance, I'universalité et la complexité
des besoins que le service de la petite enfance cherche a satisfaire. Ce qui impli-
que, en d’autres termes, que le financement ne saurait en étre déterminé par la
quantité de travail a fournir aux employeurs individuels, et que la formation et
les conditions d’emploi du personnel travaillant avec des enfants de moins de 3
ans ne saurait étre a un niveau inférieur a celui du personnel travaillant avec des
enfants plus agés.

Je crois que c’est seulement a travers le développement d’un tel service pour
la petite enfance, extensif, intégré et cohérent, que nous pourrons concilier les
objectifs sociaux et économiques de bonheur et de développement de I’enfant,
d’égalité des sexes, d’équilibre familial et d’une gestion adéquate de la force de
travail.

Peter Moss

Thomas Coram Research Unit
27 Woburn Square
UK-LONDON WC1H 0AA
Tél: +44 171 612 6957

Fax: +44 171 612 6927



Les emplois familiaux:
de nouveaux gisements d’emploi?

Jean-Francois Lebrun

La démarche de base, ou
Pourquoi un chéque-service?

La question des chéques-service découle tout d’abord d’une premiére
démarche qui peut s’articuler en trois phases:

- la reconnaissance de besoins;

- lareconnaissance de la nécessité d’aider a I’émergence d’une demande solvable;
- la mise en place de mécanismes d’aides.

La reconnaissance des besoins, ou
Pourquoi appeler au développement des services de proximité?

C’est avant tout la mise en évidence et la satisfaction des nouveaux besoins et
de ceux encore insatisfaits qui doivent guider notre action. Le constat est simple:
de nombreux besoins restent aujourd’hui encore insatisfaits. Ils correspondent
a I’évolution des modes de vie, a la transformation des structures familiales, a
’augmentation de I’activité professionnelle des femmes, aux aspirations nou-
velles d’une population agée, a la nécessité de réparer les dommages causés a
’environnement et a réhabiliter les quartiers urbains les plus défavorisés. 1l
s’agit donc de réconcilier les aspirations individuelles et collectives pour une
meilleure qualité de vie et de travail avec les exigences de compétitivité.

L’objectif de lutte contre le chbmage est bien stir présent dans le débat sur les
services de proximité mais ce n’est pas lui qui doit étre au centre du dévelop-
pement de ces activités. Car il ne s’agit pas de créer des emplois pour des emplois.
C’est la satisfaction de besoins nouveaux et anciens qui doit générer de nouvel-
les activités et donc étre un vecteur de création d’emplois. Ils’agit de mettre sur
pied une politique de développement, une politique industrielle des services.

La reconnaissance de la nécessité d’aider a I'émergence d'une demande solvable,
ou Pourquoi un « marché » a du mal 4 se développer pour ces activités?

Une question essentielle s’impose a nous: Faut-il des politiques volontaires
pour favoriser le développement de ces initiatives? La simple reconnaissance
des besoins existants pour un grand nombre d’activités n’est-elle pas suffisante?
Si de tels besoins existent, le marché ne doit-il pas automatiquement y pourvoir?

Tant les études, de plus en plus nombreuses, qui examinent cette problématique
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que ’observation de notre vie quotidienne permettent de constater que I’offre
comme la demande pour ces activités rencontrent des obstacles importants.
Pour mémoire, j’en citerai quelques uns:

La relative insolvabilité de la demande qui est liée aux cofits du travail. La
problématique du cotit du travail et plus particuliérement celle des cotits non
salariaux (cotisations de sécurité sociale et impOts sur les revenus du travail)
est encore plus présente dans ces activités que dans d’autres en regard des faibles
gams de productivité et de la forte intensité en emploi constatés dans ces acti-
vités, ce qui en fait d’ailleurs tout I'intérét dans le cadre de la lutte contre le
chomage.

Le manque de structuration de I’offre en raison méme de I'inexistence d’une
demande solvable mais également en raison d’un rationnement de 1’aide pub-
lique pour certaines activités a caractére social, ou collectif, di aux difficultés
budgétaires (de plus, face a une organisation séparée des administrations, on
ne tient pas toujours suffisamment compte des effets budgétaires positifs que
géneérent les politiques actives de I’'emploi et les politiques sociales).

La réticence a s’engager dans de telles activités, voire a bénéficier de tels services.
Nous sommes encore tributaires d’une pensée « industrielle » ou I’on pergoit
certains emplois de service comme dégradants, et ou ’on voit la consomma-
tion de services comme un luxe superflu par rapport a la consommation de
biens durables.

La mise en place de mécanismes d’aides, ou
Pourquoi un mécanisme de soutien a l1a demande?

Pour lever les obstacles a la satisfaction des besoins et ainsi garantir et offrir
les conditions adéquates de développement, des actions sont donc nécessaires.

Ces actions peuvent revétir de trés nombreuses formes touchant plusieurs
spheéres politiques et impliquant de nombreux acteurs. Les expériences mises
en ceuvre dans plusieurs Etats de 'Union Européenne témoignent par elles
mémes de la diversité des moyens et des approches utilisés.

A cet égard, il apparait bien souvent nécessaire de réexaminer les modes tradi-
tionnels d’intervention des politiques de I’emploi qui privilégient un ciblage
par catégories de personnes telles que les jeunes ou les chomeurs de longue durée.
Plusieurs Etats membres se sont, d’ores et déja, lancés dans cette réflexion et ont
initié de nouveaux instruments plus axés sur le développement d’activités
nouvelles que sur le traitement social du ch6mage.

L’adjonction d’un ciblage sur des activités conduit a travailler sur plusieurs
fronts. C’est a la fois la demande et I’offre qui doivent étre prises en considé-
ration. C’est bien de stratégies de développement qu’il nous faut parler. Pour
en assurer son succes, cette stratégie se doit d’étre globale: analysant les besoins,



repérant les obstacles, développant les qualifications nécessaires, adaptant le
cadre juridique et fiscal, aidant la structuration de ’offre par des aides a
’investissement.

Mais la solvabilisation de la demande constitue un prérequis, une condition
nécessaire, au développement de ces activités. Cette réduction du cott peut
s’opérer par plusieurs canaux comme des subventions a la production (ou des
réductions de cotisations sociales pour le prestataire de services) et des subven-
tions A la consommation (ou des incitations fiscales pour le bénéficiaire du
service).

La subvention a la consommation présente I’avantage de ne pas perturber les
conditions de structuration de ’offre et donc de mettre en évidence que
’emploi dans ces activités y est « normal ». De plus, la subvention a la con-
sommation permet de moduler la réduction de prix en fonction de la situation
familiale ou financiére du bénéficiaire.

Le Chéque-service, ¢’est quoi au fait?

Tout d’abord, qu’est-ce que ce n’est pas? Une monnaie paralléle ou le résultat
d’un troc.

Dans sa conception de base, le chéque-service constitue une simplification du
processus permettant d’accorder une subvention a la consommation de certaines
activités. C’est d’abord, un chéque, comme le chéque bancaire, c’est-a-dire un
écrit par lequel une personne morale ou physique effectue un versement au
profit d’un tiers. Mais, de plus, il donne ou donnera droit a une réduction du
cotit de ’activité. Cette réduction peut provenir des pouvoirs publics ou
d’autres organismes comme une entreprise, une compagnie d’assurance, une
mutuelle... Un chéque-service découle d’une mesure de subvention de la con-
sommation, il ne la précéde pas.

1l s’agit donc d’un mode de paiement qui est doté de trois attributs:

- une capacité de ciblage sur les bénéficiaires, les services accessibles et les
prestataires;

- une possibilité de réduction de prix ou d’augmentation du pouvoir d’achat;

- un mécanisme d’émission par achat privé ou par distribution organisée.

Le dosage de ces trois attributs permet de concevoir une famille de cheques-
service. En Belgique, le chéque ALE en constitue un membre, le chéque emploi
service en France un second. Dans ces deux cas, ce sont les aspects « réduction
de prix » et « ciblage sur certaines activités » qui sont privilégiés, I'achat de cheques
étant volontaire. Le chéque-restaurant associe, lui, une réduction de prix accordée
par le biais des avantages en nature qui permet d’augmenter le pouvoir d’achat
a une distribution organisée a destination des salariés. Il en est de méme pour la
formule de chéques-service utilisée dans les simulations effectuées en Belgique
a la demande de la Fondation Roi Baudouin et par le Bureau du Plan.

47



Les conditions de réussite, ou
Comment obtenir des emplois de qualité?

Le « marché » ou peuvent s’utiliser des chéques-services ne doit pas constituer
un marché « dual », strictement réglementé et réservé aux chémeurs. Car
I'introduction des chéques-services n’implique pas d’interventions sur le mar-
ché des services. La seule exigence est le respect des conditions d’accréditation
pour recevoir les chéques-service en paiement (par exemple: respect des limi-
tes d’usage du chéque-service, emplois avec statut et quahte du service).
L’accréditation peut privilégier la constitution d’ entreprlses de serv1ces,
d’économie marchande, non-marchande et sociale, ou ’emploi y sera presté
aux conditions normales du marché du travail. L’existence de ces entreprises
« intermédiaires », dans le sens qu’elles constituent une interface entre le con-
sommateur et le prestataire limite le recours aux diverses formes de domesticité.
La concurrence devra stimuler la créativité, la qualité et des prix avantageux
pour les bénéficiaires. Des actions d’accompagnement en terme, notamment,
de communication a I’adresse du grand public permettant d’éviter I’amalgame
avec les petits boulots, une politique de formation professionnelle adaptée et
I’accés a un fonds de développement, sont nécessaires pour assurer une offre
de services de qualité. Le développement des services de proximité ne peut pas
découler d’une seule mesure mais d’une stratégie cohérente.

Pour permettre de développer I’offre de services sur une large base répondant
ainsi aux différentes demandes et a I’objectif de créations d’emplois, un effet de
masse, c-a-d, une croissance significative de la demande, pourrait étre envisagé.
1l s’agirait de développer une émission de chéques-service tant sur une base
d’achat volontaire que sur celle d’une distribution organisée. A cet égard,
Iassimilation d’un chéque-service distribué aux salariés 2 un avantage en nature
peut constituer une option intéressante tant pour le salarié que pour la collecti-
vité car elle s’intégre dans le débat plus large de I’affectation des gains de
productivité au profit de la création d’emplois. Il en est de méme d’une distribu-
tion organisée au profit des personnes agées ou des familles dans le cadre des
allocations qu’elles pergoivent au titre de la sécurité sociale.

L’offre de travail au noir dans les services de proximité étant importante,
I'utilisation du chéque-service peut constituer un moyen efficace de lutte contre
le travail informel et, par voie de conséquence, un avantage net pour les
employés en matiére de couverture sociale, pour le consommateur en matiére
de garantie et de qualité et pour les pouvoirs publics en matiére de fiscalité.

La prise en compte des effets d’aubaine, ou
Pourquoi favoriser un ciblage?

Offrir une réduction de prix, quelque soit le mécanisme utilisé, implique un
cout budgeétaire qu’il faut comparer aux bénéfices retirés.

Les études disponibles sur la question du chéque-service permettent notam-
ment de confirmer quantitativement la relation entre ciblage et efficacité d’une



mesure de politique économique ou de politique de I’emploi. Un mauvais
ciblage ou son absence se traduit par des effets d’aubaine qui correspondent aux
décisions, par exemple d’achat ou d’embauche, qui de toute maniére auraient
été decidées.

L’absence de ciblage sur des activités qui actuellement sont peu ou pas déve-
loppées, non pas en raison d’un manque de besoins mais en raison, notam-
ment, d’un coit prohibitif pour le consommateur, génére une perte nette
pour les finances publiques et la sécurité sociale et un faible gain en terme
d’emplois.

p

Ainsi, dans le cas d’un ciblage correct et, a titre illustratif pour la Belgique,
d’une affectation de 2,5 milliards d’écus (dont plus ou moins la moitié a charge
des pouvoirs publics dans le cadre d’une subvention de la demande), les estima-
tions du Bureau du Plan arrivent a un gain de plus ou moins 60.000 emplois
et de 500 millions d’écus pour les finances publiques. En I’absence de ciblage,
ce qui correspond a une politique de relance indifférenciée (baisse des impdts,
augmentation du revenu disponible), le gain en emploi est limité a 15.000
emplois et les finances publiques enregistrent un manque a gagner de ’ordre
de 1 milliard d’écus qui correspond globalement a I’avantage fiscal et para-
fiscal accordé.

Le ciblage est-il pour autant synonyme de contrainte? Cette question trouve
sa réponse dans les besoins. Les besoins en service de proximité, parmi lesquels
on trouve les services a la personne sont importants. Il faut, en effet, distin-
guer non-utilité et non-développement.

Ce ciblage sur des activités nouvelles, nouvelles dans le sens que de nombreux
besoins restent aujourd’hui encore insatisfaits, nous apporte aussi des éléments
de réponse aux critiques qui taxent, bien souvent, les politiques d’aide a
I’emploi d’étre dispendieuses. En effet, un tel ciblage peut permettre de réduire
les effets de substitution et d’aubaine. La satisfaction de ces nouveaux besoins
est créatrice d’emplois nouveaux, au méme titre que toute nouvelle satisfaction
qui augmente le niveau de production.

Les développements actuels, ou
Que font nos voisins?

La nécessité pour les Etats de 'Union européenne de faciliter le développement
de tels services afin de satisfaire aux besoins de leurs populations et rendre la
croissance plus riche en emploi a été soulignée dans les conclusions du Conseil
européen d’Essen. Pour rappel, cette importance donnée a ces services découle
directement du Livre blanc « Croissance, compétitivité, emploi » de la Commis-
sion. Dans ce Livre blanc, la Commission présentait une série de pistes permet-
tant de développer de nouveaux gisements d’emplois, qui comprennent les
services a la personne. Parmi ces pistes, la Commission citait les chéques-service
et les mécanismes de déductibilité fiscale visant a réduire le cotit de ces services.
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Les gouvernements de I'Union qui ont décidé de développer ces services ont

opté pour de telles mesures, ainsi:

- le gouvernement francais a mis sur pied un systéme de chéques-service
permettant d’accorder une déductibilité fiscale de 50% pour les dépenses
encourues par les particuliers qui font appel a des emplois familiaux;

- le gouvernement belge a mis sur pied un autre systéme de chéques-service
permettant a des particuliers de faire effectuer des travaux « domestiques »
par des chomeurs de longue durée en bénéficiant d’une déductibilité fiscale;

- le gouvernement danois a introduit une aide financiére aux ménages qui
déclarent les services effectués a leur domicile.

D’autres gouvernements et des collectivités locales sont en train d’examiner
la possibilité de mettre en ceuvre des mesures de soutien au développement des
ces activités par le biais de chéques-service.

Il n’y a pas que les gouvernements qui s’intéressent au développement de ser-
vices a la personne. Un nombre croissant d’entreprises mettent en place des
services a la disposition de leur personnel. Et ceci ne constitue pas le privilége
des seules grandes entreprises. Ainsi, des cheques pourla garde d’enfants sont
également distribués aux salariés de certaines entreprlses notamment au
Royaume-Uni, afin de leur permettre un accés a prix réduit a des services
extérieurs de garde d’enfants. On peut penser également aux entreprises qui
souscrivent a des contrats de garde d’enfants malades & domicile. Le monde
associatif est également présent sur la scéne des chéques-services, n’y entend-
t-on pas parler de chéques-lessive, de chéques-personnes agées...

Le chéque-service constitue un instrument de développement pour les activités
de service permettant d’augmenter la qualité de vie et de créer un nombre
significatif d’emplois. Il implique une volonté partagée par les pouvoirs publics,
les employeurs, les travailleurs et par I’ensemble de la société. Mais, comme
le soulignait le Livre Blanc de la Commission: «Rien ne serait plus dangereux pour
notre Europe que de maintenir des structures et des habitudes qui entretiennent
la résignation, le quant-a-soi et la passivité. Le réveil passe par une société activée
par des citoyens conscients de leurs propres responsabilités et animés par
Pesprit de solidarité envers ceux avec lesquels ils forment des communautés
locales et nationales, riches de leur histoire et de leur sentiment commun
d’appartenance ».

Jean-Francois Lebrun

Commission des Communautés européennes
J27-6/69, 200 Rue de la Loi

B-1049 BRUSSELS

Tél: +322299 22 74

Fax: +32 2296 98 48



Les contradictions des
cheques-services

Dominique Decoux

Elements de contexte

Notre société, le monde en général semblent bien étre 2 un tournant de leur

histoire. Nos sociétés post-industrielles sont dites en mutation. Mutation qui,

parait aujourd’hui poser des questions, des problémes fondamentaux pour

lesquels des solutions originales sont a inventer:

- accroissement du nombre de chomeurs, indemnisés ou non;

- dilution du lien social;

- besoins sociaux non satisfaits, notamment en matiere de services aux per-
sonnes;

— nécessaire dynamisation d’une démocratie qui doit devenir réellement parti-
cipative...

il est évident que le manque d’emplois doit étre, dans une société, une pre-
occupation centrale et doit mobiliser les dynamismes et les intelligences - tant
I’emploi est source d’autonomie, de reconnaissance et de liens sociaux - les
solutions proposées doivent étre lies a une réflexion sur le type d’emplois a
promouvoir et sur le type de société auquel il participe.

La question de I’emploi renvoie a celle de la précarité, de la solidarité, de la
qualité de la vie, de la participation, de I'accés a la citoyenneté active et par la,
de la démocratie. Mais la maniére dont sera posée la question de I’emploi et
dont les solutions seront envisagées, repose aussi sur les représentations que
I’on se fait du partage des tiches et des fonctions professionnelles et familiales
entre hommes et femmes. Cet aspect de la question, qui est au cceur de la con-
ciliation, est encore aujourd’hui largement déterminé par une vision héritée du
passé, selon laquelle il revenait exclusivement a I’homme de « faire bouillir la
marmite » et 3 la femme, de servir « son seigneur et maitre » et de veiller tendre-
ment sur sa progéniture.

Pour toutes ces raisons qui font de ’emploi une question briilante, il s’agit
d’éviter de se précipiter dans un activisme qui viserait a créer de I’emploi,
n’importe comment, avec n’importe quel statut (et en la matiere, les veeux
pieux ne suffisent pas).

C’est ’emploi reconnu, valorisé, vecteur d’un statut social permettant de
prendre pied fermement et de maniére stable dans la vie (par le salaire et la
protection sociale) qu’il s’agit de développer. C’est lui qui permet d’échapper
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ala précarité de développer des projets de vie a relativement long terme, de
s’ouvrir a ’extérieur en dégageant le travailleur des soucis du lendemain, et de
la dépendance a autrui (conjoint, assistance publique).

Des lapalissades que tout cela? Peut-étre, mais il est des évidences qu’il est
bon de rappeler en ces temps de dérégulation du marché du travail (intérim,
contrats a durée déterminée, temps partiel, sous-traitance externe, horaires
coupés...) et de remise en cause des mesures dites « passives » consacrées A la
simple redistribution monétaire (en I’occurrence, I'indemnité du chémage), qui
ne s’inscriraient pas dans une politique « active » de lutte contre le chdmage
(mesures de formation professionnelle, stage des jeunes, mesures d’aide a
I’embauche...).

Or «tous les programmes pour ’emploi mis en ceuvre aujourd’hui manifestent
une rupture avec la norme de I’emploi a durée indéterminée et a plein temps
et operent une transformation de la notion de travail ». L’accés au travail pour
une durée déterminée est considéré comme positif en lui-méme et rendu possible
par une baisse des charges du personnel pour I’employeur grice 4 un finance-
ment public (Jean-Louis Laville, 1993).

On commence a reconnaitre le peu d’impact réel de ces mesures en matiére de
créations réelles d’emploi, tant les effets « d’aubaine » et de « substitution »
(d’un travailleur plus 4gé par un jeune) semblent importants.

Beaucoup d’improvisations donc en matiére de créations d’emplois. Phénomene
général en Europe. Et depuis quelques mois une nouvelle idée: Le développe-
ment de services dits de proximité qui constituent de véritables gisements
d’emplois.

On va donc se faire un devoir de promouvoir ’embauche dans ces services. Il
nous fait déja attirer I’attention ici sur le prisme qui est d’emblée utilisé pour
aborder la problématique de ces services. L’ engouement pour les services de
proximité, les services collectifs affiché par certains milieux ne semble en effet
n’avoir son origine que par la possibilité entrevue par eux de remettre au travail
des dizaines de milliers de chémeurs non-qualifiés.

Les cheques -services s’insrivent dans cette perspective. Mais est-ce une bonne
maniére d’aborder la question des services de proximité?

Les chéques-services: un instrument de developpement des services collectifs?

COMMENT CETTE IDEE A-T-ELLE EMERGE?

De deux constats:
la création d’emplois massive dans les secteurs soumis 4 la concurrence inter-
nationale est hautement improbable. Plus largement, les investissements
dans le secteur secondaire sont plut6t des investissements de rationalisation
qui nuisent dans une large mesure a I’emploi;



- dans les secteurs abrités de la concurrence internationale, il existe de nom-
breux « gisements » d’emploi. Des besoins semblent exister qui ne sont pas
g' . . U 200 ¢ q 5
rencontrés; notamment en services de proximité, définis comme des services
personnels facilitant la vie quotidienne et permettant de régler une série de
problémes personnels ou familiaux.

Or, d’apres les promoteurs du chéque-service, il faut se demander pourquoi,

face a ces besoins, un marché ne s’est pas développé. Trois types de facteurs

sont évoques:

- le probléme du cofit de tels services pour le particulier qui doit payer un
salaire brut au prestataire, d’ou développement du travail au noir;

- un manque de structuration de I’offre;

— les habitudes culturelles et connotations culturelles qui freinent la demande:
*  d’une part, en Europe, on préfére « dépenser pour I'acquisition de bien

matériels » que d’affecter une partie de ses ressources a I'appel de services,

*  confusion de tels services avec le domesticité.

Le probléme central serait donc, la création de la demande. Il est nécessaire
pour faire sortir les habitants de notre pays de leurs mauvaises habitudes
d’induire une « consommation forcée » permettant de « doper » le recours aux
services concernés et la création de nouveaux emplois.

Le chéque-service, d’aprés ses promoteurs, répond a cet objectif puisqu’en
percevant une partie de leur salaire en chéques-services, les travailleurs feront
appel 4 des services pour réaliser une partie de leur travail non professionnel.
Ils partageront ainsi, une partie de leur travail global avec d’autres personnes
qui auront ainsi un acces a I’emploi.

CRITIQUES

Une résistance culturelle a « consommer » du service?

On croit réver en entendant parler de ces résistances qui freineraient le recours
a des services; en entendant que tant de questions se posent sur I’existence d’une
demande de services et sur la nécessité de la doper pour qu’elle s’exprime.
Comme Mouvement de femmes, nous connaissons de maniére précise le
manque d’équipements et de services d’utilité collective (accueil d’enfants de
tous 4ges, soins et aides aux personnes, formations, etc) qui pése tant sur la vie
des femmes et des familles.

En Belgique, comme dans d’autres pays européens trés certainement, ce n’est
méme plus une boutade de dire que, si les parents désirent un lieu d’accueil
pour leur enfant aprés la naissance, il convient qu’ils I’aient trouvé avant de
le concevoir!

Une définition des besoins de type technocratique

Les promoteurs du chéque-service ambitionnent de créer de I'emploi, en dévelop-
pant une demande de services sans cofits supplémentaires pour les finances
publiques et la sécurité sociale.
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Or, le bureau du plan en Belgique vient de montrer que pour étre un succés
sur ces deux plans (création d’emploi et absence de cofit supplémentaire pour
P'Etat), il faut que I'aide fiscale (c’est-a-dire la subvention 4 la consommation)
ne donne pas lieu a des effets d’aubaine. Cela implique qu’il faut éviter de
donner une subvention publique aux ménages pour des services qu’ils auraient
de toute fagon consommés.

Pour étre efficace au plan macro-économique, les services accessibles grice
aux cheques-services devraient faire ’objet d’une liste restrictive en dehors
des habitudes de consommation actuelles des familles. Cet objectif d’efficacité
macro-économique rentrerait alors trés largement en contradiction avec
Iobjectif de répondre aux besoins la ot ils se situent.

Il ne s’agit donc pas, dans cette optique, d’organiser une réponse & des besoins
existants dont on aurait mesuré I'importance, mais sur base d’une étude
théorique, reposant sur des a priori discutables, d’imposer de nouveaux besoins
a une population.

Les autres stratégies ne déboucheraient pas sur d’aussi bonnes perspectives.
Ainsi, I’idée de subsidier ou resubsidier correctement des services collectifs
existants ou a créer, parait non satisfaisante aux défenseurs du chéque-service
car « ce type de mesure porte I’accent principal sur la création d’emplois et non
sur le développement d’un marché ».

Un mangque de structuration de loffre

On entend souvent dire aujourd’hui que I'offre structurée par les services sub-
ventionneés existants est insuffisante pour satisfaire les demandes qui se posent
a elles et pour répondre a tous les besoins (Jean-Frangois Lebrun, Lysiane de
Selys, 1994). Qu’elle soit insuffisante,voire méme peu accessible i certains
revenus familiaux méme trés moyens, nous le déplorons comme Mouvement
et coordinateur de services depuis des années. C’est la raison pour laquelle
nous ne cessons de revendiquer une meilleure subsidiation de ces services qui
permettra de mieux répondre a toutes les demandes. Cela pourrait sembler
constituer une cohérence parfaite. Pourtant, dans le rapport de la Fondation Roi
Baudouin, le développement des services subventionnés - si I’on reconnat
qu’il est une des pistes possibles - est considéré comme peu opérationnel
car n’impliquant pas un accroissement suffisamment certain de la demande
(Jean-Frangois Lebrun, Lysiane de Selys, 1994). O étonnantes contradictions!

Au vu de tout cela, nous estimons que le développement et la création de services
collectifs subsidiés privés et publics et leur (re)subsidiation ont été écartés
d’emblée sans études préalables approfondies. Cela semble lié 4 une focalisation
quasi obsessionnelle sur la nécessité de susciter une demande qui tarderait 4 se
manifester et sur celle de créer un marché.

Deévelopper les services de proximité pour lutter contre le chémage: les picges
Comme nous le disions précédemment, ’engouement pour les services de



proximité s’est développé dans la mesure ot ceux-ci sont pergu comme des
gisements d’emplois, accessibles aux chémeurs non-qualifiés.

Entendons-nous, il n’est certes pas infamant d’étre un chémeur non-qualifié
(encore faut-il dire que cette non-qualification supposée est remise en question
par un certain nombre de chercheurs). Ce qui I’est, c’est que le ton des débats
donne a penser qu’on le restera toujours et que le seul travail qui vous soit
accessible, soit un boulot ne demandant pas énormément de qualifications.

Cet amalgame devient effectivement désespérant pour le chémeur, et dévalo-
risant pour les travailleurs de ces secteurs et pour le secteur tout entier.

Nous sommes ici devant une confusion générée par les politiques publiques
qui, confrontées a 'urgence de traitement des fléaux sociaux (parmi lesquels
le manque d’emplois), ont tendance a considérer les services de proximité
comme de simples outils de lutte contre le ch6mage. Leur spécificité et leurs
apports sont souvent méconnus. On se contente d’approximation comme
témoigne le bel amalgame d’activités repris par les études sur le chéque—service
courses, petits dépannages, petit jardinage, lavage de voiture, de sols, de véte-
ments, soins aux personnes, rattrapage scolaire, accueil des enfants. Toutes
choses semblables qui, pour les promoteurs du chéque-service, demandent peu
de qualifications; plutt des qualités (souvent féminines, d’ailleurs!) que des
qualifications techniques.

Ce peu de cas que I’'on semble faire du secteur des services collectifs est « révéla-
teur de ce que les activités de proximité restent percues comme des activités
annexes, synonymes de dévouement et ne suscitant un intérét épisodique que
pour leur éventuelle contribution a la création d’emplois. En somme bien des
décideurs continuent a penser que les vrais emplois, productifs et créateurs de
richesses, sont des emplois industriels, et s’il existe des services nobles, ce sont
les services aux entreprises, liés a I'industrie ».

On peut craindre que, lors du passage vers un nouveau cycle économique long,
porteurs de nouvelles innovations génératrices de croissance; on peut crain-
dre, si cela a lieu, que I’on se désintéresse du développement de ces services.

On attend toujours la « révolution épistémologique » qui adviendra lorsqu’il
sera admis qu’une partie des services obéit a une logique différente de celle a
I’ceuvre dans la spheére de production industrielle. Dans cette attente, les ser-
vices personnels et collectifs restent envisagés seulement comme palliatifs
contre le chomage au gré des fluctuations de croissance (Jean-Louis Laville,
1993), et non pour leurs apports spécifiques et primordiaux dans la société.

Dans cette optique, se contenter de dire qu’il faut faire disparaitre "'ombre des
« petits boulots » et mener une action sur « I’image » des emplois de services
reléve encore de I'intention vertueuse. C’est d’une réflexion sur ses fonctions
sociales de solidarité et de démocratisation, d’une reconnaissance de la qualifi-

55



56

cation des travailleurs engagés dans les services que viendra la fin de la stigma-
tisation de ce secteur. Ainsi, si le développement des services de proximité conduit
a I’élaboration de réponses originales aux problémes de I’emploi, ils ne sont
pas congus dans "unique but de créer des emplois (un marché du travail pour
les « inemployables » comme certains disent cyniquement). Leur premiére
raison d’étre se fonde sur la volonté d’offrir une réponse structurée dans la
spheére publique, 2 des besoins de services personnels, sociaux ou collectifs.
Réponse structurée qui doit étre accessible a toute la population quels que
soient leurs revenus. Les services de proximité nous renvoient directement au
débat sur les choix d’orientation de société.

Les chéques-services: une aide pour le développement des services de proximité?
L’injection des chéques-services dans le marché, sous forme obligatoire ou pas,
est inimaginable sans augmentation paralléle des subsides alloués aux services.
Ces subsides permettent aux services de ne réclamer aux usagers qu’une part
contributive proportionnelle a leurs revenus. Sans ces subsides: ou bien les
services font payer a I’usager le prix plem de chaque heure prestée, ce qui est
profondément antldemocratxque et injuste socialement; ou bien, ils ne récla-
ment pour leurs services qu'un paiement proportionnel aux revenus des usa-
gers et ils sont en déficit; ou bien d’emblée, ils choisissent de répondre aux
besoins d’une clientéle aisée qui pourra payer les prix affichés.

Les services ont besoin de moyens supplémentaires. Les chéques-services sont
considérés comme un apport allant dans ce sens. Et pourtant, ce type de rentrées
est d’autant plus aléatoire que la concurrence entre types de services (alde aux
personnes, livraison de courses, garde d’enfants) et services d’'un méme type
(différents services de garde, de soins aux personnes) sera encouragee (la loi du
marché). Sur quelles bases financiéres stables vont-ils dés lors pouvoir pour-
suivre et développer leurs activités? Vont-ils pouvoir offrir de « vrais emplois »
temps plein, a durée indéterminée a leurs travailleurs?

Ce qui est également preoccupant c’est la bonne conscience que Iexistence
des cheques-servxces risque de générer chez les décideurs publics. Les cheques-
services risquent d’étre considérés comme un moyen important de développe-
ment des services, « puisqu’ils créent un marché, en apportant des ressources »,
permettant ainsi de faire 'impasse sur la réflexion approfondie, nécessaire dans
la société, sur le réle et le développement viable des services collectifs.

Pourquoi alors passer par cette politique des chéques-services qui présente tant
d’inconvénients. Il faut une politique ambitieuse de développement des services
collectifs, qui devrait étre financée par un fonds de I’économie sociale ou du
non-marchand dont les ressources proviendraient de nouvelles ressources
fiscales sur les capitaux financiers et de réorientation des aides a ’emploi,
aujourd’hui tellement cotteuses et si peu efficaces.

1l faudrait un allégement du cotit du travail, via des réductions de charges fisca-
les et parafiscales, pour ces secteurs d’utilité collective. Ces réductions devraient



étre intégralement compensés par des mesures de financement alternatif de la
sécurité sociale.

LES CHEQUES-SERVICES: « GADGET DE LUXE » OU MESURE FAVORISANT LA CONCILI-
ATION ET L’AMELIORATION DE LA QUALITE DE LA VIE

Que penser d’une formule qui attribuerait automatiquement I’équivalent de
67,5 écus a un ou une travailleur(se) percevant un revenu mensuel net de 1050
écus? Que ce travailleur ressente ou non le besoin de faire appel a des ser-
vices... Que faire avec 67,5 écus s1 ont doit faire face a de « besoins » quotldl-
ens de qarde d’enfants; de soins a des personnes handicapées ou malades; &
des besoins parfois importants en accompagnement scolaire, en formatlon
continue...?

Ces 67,5 écus, s’ils ne sont pas accompagnés d’une politique ambitieuse de
(re)subsidiation des services collectifs, vont-ils permettre ’accés A tous, selon
leurs moyens, a des services de qualité?

Dans un systeme de chéques-services obligatoire, les cheques iraient-ils 4 ceux
qui ont le plus besoin de ces services? De toute évidence, disait un de nos com-
missaires au plan, une distribution des chéques-services proportionnelle au
revenu ne permettra pas la rencontre des besoins a satisfaire.

Rien ne garantit I’adéquation entre les besoins, tels qu’ils se répartissent dans
la population, et I’accés aux prestations de services, tel que le mode de distri-
bution des cheques en détermine I’allocation entre les ménages.

Les éléments d’analyse nous font percevoir combien le chéque-service est une
mesure qui répondrait de maniére trés aléatoire et trés marginale aux besoins
en services, nés notamment des exigences croissantes liés a la recherche d’une
conciliation optimale entre vie professionnelle et vie familiale.

Comme Mouvement de femmes, nous sommes mobilisées pour une société ol
femmes et hommes participent a égalité a toutes les sphéres de la société. Pour
cela, ils doivent accéder, non en concurrence, mais en paralléle, 3 ses ressources,
pour qu’ensemble ils contribuent au bien commun, au développement social.
Les problemes de conciliation vie familiale — vie professionnelle ne doivent
donc plus étre, comme c’est encore trop souvent le cas, considérés comme des
problémes de femmes. Aussi le développement des services d’utilité collective,
des services de proximité, ansi qu’une redistribution non stigmatisante du
travail, sont des éléments essentiels d’une transformation radicale de la société
vers plus de justice, de solidarité, d’harmonie et d’égalité.

Vers un developpement durable des services de proximite

UNE DEFINITION RIGOUREUSE
Dans un premler temps, les services de proximité peuvent étre définis comme
des services créateurs d’emploi et porteurs de cohésion sociale. Porteurs

57



d’emploi, ils contribuent a créer des emplois qualifiés (ou a itinéraires qualifi-
ants pour les chémeurs), supposant un statut de travail non précaire - tant du
point de vue du salaire que du type d’engagement et des conditions de tra-
vail - et des possibilités de formation et d’évolution personnelles. Ils renfor-
cent la cohésion sociale en faisant une large part a la parole des usagers et aux
liens sociaux tissés entre prestataires, usagers et partenaires.

Contrairement a ce que tend  induire le modeéle des chéques-services le champ
d’implantation de ces services n’est pas démesurément extensible. Il se limite,
comme nous I’avons souligné, a certains services sociaux, en ’occurrence les
services sociaux relationnels. Dimension relationnelle qui peut étre induite par
leur destination (comme dans le cas des services aux personnes) ou relever d’un
choix opéré par les promoteurs (dans le cas des services collectifs, comme ceux
liés 2 environnement par example, qui s’attachent a établir des contacts entre
usagers et prestataires). Plut6t que de réaliser leurs activités de maniére imperson-
nelle en se présentant comme des services spécialisés, les services de proximite
recouvrent les services pour lesquels la dimension relationnelle est revendiquée
comme une composante essentielle de qualité (Jean-Louis Laville, 1993).

UNE DEMARCHE ORIGINALE

Bien plus, alors que le fondement de I'intervention des services sociaux est de
combler un manque ou une déficience individuelle et collective et d’adapter
I’individu ou le groupe a une normalité définie comme quasi universelle - et
ce, selon des méthodes définies par la compétence professionnelle d’experts se
situant en extériorité par rapport aux personnes concernées (I’assistant social
par rapport aux « exclus ») - les services de proximité se situent dans une toute
autre démarche (Jean-Louis Laville, 1993).

Ils se fondent sur les pratiques quotidiennes des populations, les relations et
les échanges qui tissent la trame journaliére de la vie locale, les aspirations, les
valeurs, les désirs des gens qui en sont les usagers. Ils engendrent, se faisant, la
construction conjointe de I’offre et de la demande.

Le changement de perspective par rapport a la conception traditionnelle des
services sociaux réside bien dans les débats a travers lesquels se définissent les
services & créer. Les services sociaux abordés comme de services de proximiteé
ne trouvent plus leur origine dans les déficiences présentées par certains publics
cibles et identifiés par rapport a une supposée normalité, mais dans I’inter-
rogation collective sur le vécu quotidien des intéressés. On est donc loin d’une
démarche technocratique (Jean-Louis Laville, 1993).

UN CHOIX POLITIQUE

Développer les services de proximité, c’est opter plus pour la qualité des
emplois que pour la quantité. Mais donner les moyens aux services de proxi-
mité de se développer (3 travers une articulation nouvelle entre les spheres
du marchand, du non-marchand et de ’engagement volontaire), ce n’est pas
seulement faciliter la création d’activités ou de vrais emplois qualifiés ou a



itinéraires qualifiantes, c’est aussi favoriser ’apparition de nouvelles solida-
O 1
rités.

Face a I’exacerbation d’un certain individualisme, a la dilution du lien social,
a la méfiance croissante a I’égard du politique, la consolidation de nouvelles
solidarités concrétes constitue un enjeu tout aussi important que la création
d’emploi (Jean-Louis Laville, 1993).

Ainsi, les services de proximité ne peuvent étre réduits a des innovations
marginales ou palliatives pour temps de crise. Ils posent des questions essentiel-
les pour le devenir des articulations entre sphére économique et sphére sociale.
Le développement de ce nouveau champ d’activités ne peut étre laissé aux mains
d’experts, sous peine d’avaliser un déficit démocratique déja préoccupant.

Les mouvements et associations en prise sur les réalités sociales locales devraient
étre ainsi des partenaires privilégiés dans ce débat. Mouvements, associations
et services de proximité sont essentiels a une société parce qu’ils sont des écoles
de citoyens, des lieux ou I’on fait I’apprentissage des responsabilités, de la prise
de décisions en équipe, de I’attention aux autres, sans lesquels il n’y a pas de
société (Claude Julien, 1992).

Dominique Decoux
Vie Feminine

Rue de la Poste, 111
B-1210 BRUSSELS
Tél: +322217 29 52
Fax: +322 223 04 42
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L’approche scandinave
- accueil et intégration

Ulla Bjornberg

J’aimerais commencer mon exposé en me référant briévement a quelques notions

scientifiques sur I'intégration sociale, sur lesquelles sont basés les services sociaux
\

en Suede.

La réflexion sur les problémes de I'intégration sociale reléve du domaine classique
des études sociologiques. Elle est aussi ancienne que la sociologie méme. C’est
ainsi que Durkheim caractérisait les sociétés modernes comme des sociétés basées
sur la solidarité organique: sociétés aux degrés de différenciation et de spéci-
alisation élevés, ou I’intégration sociale doit étre créée et construite de maniére
délibérée. Par 13, I'intégration sociale dans une société moderne ne saurait
survenir simplement d’elle-méme en invoquant un idéal de pluralisme et de
libre mobilité.

Dans le contexte suédois, I'intégration sociale renvoie a un idéal et a une
approche visant a assurer des chances égales de participation  la société pour
tous ses citoyens. Le modeéle suédois de protection sociale, visant a assurer
I’égalité des chances a tous les citoyens et a créer des conditions de participation
et d’appartenance, a été développé a partir des travaux du couple Myrdal dans
les années 1930. Pour eux, I'intégration sociale impliquait la participation aux
spheres principales de la société - celles de la production économique, de la vie
familiale, et de la vie politique. On peut trouver d’autres sources d’inspiration
dans les travaux de Titmuss et de Marshall sur la société de bien-étre et la citoyen-
neté sociale, idées qui furent développées plus tard par Walter Korpi dans son
analyse sur le fondement du pouvoir. Suivant cette approche, la citoyenneté
sociale renvoie aux droits individuels et aux devoirs institutionnalisés de chaque
citoyen et a la répartition des ressources dans une société donnée. L’intégration
sociale suppose donc une certaine attribution de ressources donnant accés aux
différentes spheéres de la société.

L’intégration sociale a été percue comme un objectif allant de soi. Cependant,
il y a aussi des raisons plus particuliéres pour chercher a y parvenir. L’intégration
sociale favorise le développement économique, comme I’a souligné Gunnar
Myrdal. De telles idées sont actuellement reprises par des chercheurs en écono-
mie régionale et en développement régional, suggérant que les institutions
sociales exercent un role important dans le développement économique des
sociétés, et des régions a I'intérieur des sociétés. C’est ainsi que Robert Putnam
en Italie et Amitai Etzioni aux USA référent a I'importance des liens sociaux
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mformels, tels que les normes et les croyances communes, pour stimuler créati-
vité, solidarité ainsi que le courage nécessaire pour avoir du succes dans les
entreprises sociales aussi bien qu’économiques. Les représentations collectives
et les normes partagées sont nécessaires pour les actions communes.

L’intégration sociale est quelque chose qui doit étre encouragée de maniere
active. Pourtant, I'intégration sociale ne saurait étre décrétée d’en haut. Les
politiciens ne peuvent pas ordonner aux gens de s’intégrer: ils le font lorsqu’ils
sont motivés pour le faire. Ce que je tiens a souligner, c’est qu’il faut qu’il y
ait un rapport entre le niveau de base de la société, d’une part, et, d’autre part,
les ressources et les services offerts aux citoyens pour créer des conditions
propices a 'intégration sociale. Considérés sous cet angle, les services sociaux
devraient étre considérés comme des investissements, et non seulement comme
des dépenses dans le budget de I’Etat.

Une des idées de base d’ Alva Myrdal était que les familles qui n’avaient pas assez
de ressources propres devaient avoir accés aux ressources collectives au niveau
des municipalités. Se référant en premier lieu aux enfants de parents pauvres,
elle estimait que les services publics d’accueil d’enfants devaient assurer le double
r6le de fournir aux enfants un environnement stimulant, avec des équipements
de jeu, et d’assurer en méme temps une orientation pédagogique. Ces services
sociaux devaient, simultanément, créer des possibilités de travail pour les femmes,
les intégrant ainsi a la sphére économique de la société, tout en contribuant
au budget familial. Cela devait également favoriser la participation politique
des femmes.

Dans le développement des services d accueil aux enfants cette idée a contribueé
2 la reconnaissance d’une priorité d’accés aux services d’accueil a accorder aux
enfants ayant des besoins particuliers de soutien social - c’est a dire des enfants
connaissant des problémes sociaux, des enfants handicapés, des enfants de
meéres isolées, etc. - étant bien entendu que ces enfants doivent étre regus dans
les services d’accueil réguliers, et non dans des services a part. Les enfants dont
les parents sont au foyer, soit parce qu’ils sont affectés par le chomage, soit
pour s’occuper d’un nouveau-né dans la famille, sont, pour la méme raison,
sensés garder leur place dans le centre d’accueil.

En développant les services d’accueil collectifs, I'importance de considérer les
besoins individuels de chaque enfant a été soulignée, - d’ou la recommandation
de limiter les tailles des groupes a 15 enfants pour un personnel de 3 éducateurs.

La collaboration entre les institutions d’accueil et les familles est considérée comme
un aspect contribuant de fagon significative a la socialisation des enfants et aux
contacts entre parents dans le cadre du voisinage. Ne pas situer les services
d’accueil sur les lieux de travail des parents, mais plut6t a la proximité du foyer
familiale, proceéde du souci de permettre aux enfants de demeurer dans leur
environnement familier, et qu’ils soient ainsi insérés dans des réseaux sociaux
de voisinage lors de leur scolarisation. L’idée d’insertion des centres d’accueil



dans le voisinage a été développée de plusieurs fagons, notamment en invitant
les personnes agées du voisinage a se rendre dans les créches pour lire des contes
aux enfants.

La participation parentale dans les centres d’accueil est recommandée. Elle a été
rendue possible par une option spéciale du congé parental, payée deux jours
par an, pour permettre aux parents de prendre part aux activités des créches
et des écoles. L’idée de participation parentale a été confortée, ces derniéres
années, par le développement des centres d’accueil coopératifs. Ils se basent sur
le principe suivant lequel les parents participent concrétement aux activités du
centre, telles que le ménage, la préparation des repas, etc. Ces types de centres
d’accueil se sont répandus sur ’ensemble du pays ces derniéres années.

L’école maternelle, dite « ouverte » a constitué une autre innovation. Ce type
d’institution a été créé pour permettre aux gardiennes des créches familiales
et aux meéres au foyer de se rendre en un lieu ou leurs enfants puissent jouer
avec d’autres enfants et ou les adultes qui les accompagnent puissent bénéfi-
cier de conseils pédagogiques. Il y a un éducateur qualifié sur place, mais les
parents ou une aide maternelle doivent toujours accompagner leurs enfants et
participer a leurs activités. Dans certains quartiers, ces maternelles ouvertes
jouent un réle important pour des méres immigrées ou réfugiées, en tant que
lieu ou elles peuvent se rencontrer, nombre d’entre elles se trouvant isolées et
sans emploi. Une disposition similaire existe dans le sud de I’Allemagne: ce sont
les Miittercentra, créés pour fournir aux méres un espace public, un lieu ou elles
puissent acquérir des compétences, des occupations et des idées nouvelles, tout
en restant avec leurs enfants. Ces sortes d’institutions sont de grande impor-
tance pour les meéres isolées et leurs enfants: elles fournissent a ces méres un
réseau de soutien au cas ou elles risquent violences ou abus, ce qui, d’aprés les
statistiques, est souvent le cas pour ces femmes et leurs enfants. Les Miitter-
centra ne sont pas destinés aux meéres salariées, mais favorisent indirectement
Ientrée des meéres sur le marché du travail, si elles le souhaitent.

En Suede, des centres pour péres représentent une institution relativement nou-
velle, ou les péres divorcés, dépourvus de droits de garde, peuvent se retrouver
avec leurs enfants et apprendre de I’expérience des autres péres, a se familiariser
avec le role de pére divorcé. Ces centres existent aussi en France, sous ’appella-
tion « lieux d’accueil pour Iexercice du droit de visite et d’hébergement ».

1 existe, dans les quartiers résidentiels, des centres publzcs pour les jeunes, ou ceux-
ci peuvent se rencontrer, et ot les associations organisent diverses activités:
musique, théitre, jeux, bricolage, sports etc. Pour beaucoup d’enfants, les
bibliothéques publiques constituent un autre lieu de rencontre apres ’école:
ils y lisent des livres, écoutent de la musique, jouent aux échecs. Ces institu-
tions publiques, les bibliothéques tout comme les centres pour les jeunes, ont
joué un rdle important pour I’intégration sociale des jeunes et des enfants, en
particulier de ceux dont les parents travaillent en dehors de la maison, et qui
n’ont pas accés aux services d’accueil extra-scolaire.
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Les centres de prévention médicale constituent d’autres institutions de service
public importantes. Les centres de maternité fournissent, entre autres choses,
une « éducation parentale », c’est-a-dire prépare les deux parents, en couples,
a 'accouchement et a leurs nouveaux réles de parents. Ils offrent aussi une
possibilité de rencontre avec d’autres futurs parents, et de préparation aux
nouvelles taches, d’ordre pratique et psychologique.

Les centres de prévention médicale pour la petite enfance assument également
un role important comme institutions de conseils pédagogiques en ce qui con-
cerne le soins des bébés et de jeunes enfants. Le contréle medical qu’ils offrent
aux enfants préscolaires permet de découvrir des problémes précocement.

En rendant compte de I'approche de notre pays en ce qui concerne les services
favorisant I'intégration sociale, il semble important de citer le réle qui a été
attribué a Purbanisme en tant qu’instrument pour la mise en place de condi-
tions structurelles, nécessaires a ’aménagement de ces services. Les plans
d’urbanisme et la conception des quartiers résidentiels ont été guidés par le
souci d’établir des conditions matérielles, facilitant I’insertion des services
sociaux dans les zones d’habitation de populations différentes. Le processus de
planification en soi, a constitué un des instruments pour atteindre ces objectifs,
impliquant la coopération avec les diverses institutions des services sociaux.
Un élément incorporé dans les préts de I’Etat pour la construction d’immeubles
et de quartiers résidentiels en a été un autre. Des normes standardisées, dont
certaines ont pris en considération les besoins particuliers aux personnes handi-
capées, ont été associées aux préts d’Etat a des taux privilégiés.

Avant de terminer cet exposé sur |’application des idées et des solutions prati-
ques, en faveur surtout des enfants, des jeunes et des parents, je voudrais dire
quelques mots sur le sort actuel de ces projets.

Suite a la crise des finances publiques qui a suivi la récession internationale et
nationale, nombre des services cités ont subi des coupes sévéres: bibliothéques,
maisons de jeunes, jardins d’enfants, ainsi que des centres d’accueil ont été
fermés. On pourrait parler d'un processus de rationalisation structurelle, qui de
bien des maniéres va a ’encontre des objectifs fondamentaux mentionnés.

D’une part, la législation sur les équipements d’accueil des enfants dans les
municipalités déclare quun accueil doit étre assuré a tous les enfants entre 1 an
et 12 ans. D’autre part, bien des municipalités restreignent I’accés aux enfants
de parents sans emploi et a ’occasion de la naissance d’un petit frére ou sceur.

Dans les centres d’accueil, ainsi que dans les établissements scolaires, les groupes
d’enfants ont été élargis et le corps enseignant réduit. Nombre d’enseignants
et de moniteurs sont trés soucieux du fait qu’ils ne peuvent plus travailler selon
les principes qui leur étaient enseignés pour atteindre les objectifs ci-dessus
mentionnés. La réduction des équipes signifie des difficultés plus grandes pour
intégrer les enfants appelant des soins particuliers, tels que les enfants handica-



pés, les enfants socialement perturbés, parmi lesquels nous trouvons des enfants
de réfugiés et d’immigrés, ainsi que ceux ayant des problémes relationnels dans
leur famille. L’objectif demeure de soutenir ces enfants, mais il y a de grandes
difficultés. Il existe maintenant des tendances a leur trouver des solutions spéci-
fiques, a savoir les placer dans des groupes a part, ou méme dans des institu-
tions particuliéres.

Je ne prolongerai pas davantage cette longue liste de rationalisations et de
coupes budgétaires. Nous n’avons encore qu’une connaissance parcellaire de
leurs conséquences. Il semble qu’elles affectent surtout les zones urbaines, et
que certains groupes soient plus fortement touchés, en particulier ceux d’un
niveau d’instruction peu élevé et parmi ceux-ci, avant tout les meéres isolées,
les célibataires et les immigrants. Divers rapports et enquétes indiquent cependant
que tous les changements n’ont pas nécessairement entrainé un affaiblissement
qualitatif. Des enquétes plus systématiques sont nécessaires afin d’aboutir 2 des
évaluations plus précises des variations locales et de leurs conséquences.

Ulla Bjornberg
Département de Sociologie
Université de Géteborg
Skanstorget 18

S-411 22 GOTEBORG
Tél: +46 31773 47 89
Fax: +46 31773 47 64
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Le congeé parental: pourquoi les hommes
hésitent-ils a utiliser leurs droits?

Jeanne Fagnani

Dans ce bref exposé, je proposerai quelques éléments d’explication au phéno-
mene suivant: en France, comme en Allemagne, les péres ne recourent quasiment
pas aux dispositifs concernant les congés parentaux et ’allocation parentale
d’éducation (APE) (« Erziehungsgeld » en Allemagne). En France, par example,
95% des bénéficiaires de I’APE au rang trois et 99% des bénéficiaires du congé
parental sont des méres.

I. Le congé parental et I'APE en France: des dispositifs qui ne sont pas concus
pour encourager les péres a y recourir

En France, contrairement a d’autres pays européens, il y a contradiction entre
un modele trés libéral d’union, assez égalitaire et ou la réversibilité est admise
et une conception traditionnaliste des r6les sexuels (cf. rapport AIF, Commaille,
1993) Bien que les congés parentaux et ’APE puissent étre attribués aussi bien
au pere qu’ala mere, le legxslateur n’a pas mis en place les dispositifs - contraire-
ment a la Suéde - incitant les péres a y recourir.

Les objectifs explicites et implicites du congé parental et de I’APE: « amélio-
rer la conciliation travail/famille », « permettre au parent qui travaille de se
consacrer entiérement a I’éducation du jeune enfant, en compensant, au moins
partiellement, la perte de salaire ». Dans un contexte de chdmage croissant, ces
dipositifs sont cependant souvent pergus comme des incitations au retrait du
marché du travail des méres actives.

1°) L’APE: Instaurée en 1985 et modifiée en 1986 dans une optique nataliste,
cette prestation, non imposable, d’un montant forfaitaire de 2.964 francs
par mois en 1995, est octroyée sans condition de ressources. Elle est versée
jusqu’a ce que le dernier enfant ait atteint I’dge de trois ans, a ’'un des deux
parents (le pére ou la mére), a la suite d’une naissance de rang trois ou plus,
a condition que le bénéficiaire n’exerce aucune activité professionnelle.
Pour en bénéficier, le parent (le pére ou la mére) doit avoir travaillé au
moins deux ans (huit trimestres au total) durant les dix ans (y compris les
congés de maternité et les périodes de chomage indemnisé) qui précédent
la naissance du troisiéme enfant. Cette prestation est cumulable avec les
allocations familiales. En décembre 1993, 156.000 personnes bénéficiaient
de I’APE, soit seulement 33% des familles ayant trois enfants ou plus dont
le dernier a moins de trois ans.
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2% L’instauration, en 1977, du congé parental d’éducation, et son élargissement
en 1984, ouvrirent la voie & des mesures qui - implicitement - visaient a encou-
rager des actifs  se retirer, au moins temporairement, du marché du travail. Ce
congé, non rémunéré, ou la possibilité de travailler a mi-temps (entre 16 heures
hebdomadaires et 80% de temps complet depuis 1991) étaient désormais accordés,
de plein droit, a tout salarié justifiant d’une ancienneté minimale d’un an dans
lentreprise, a I’occasion d’une naissance (quel que soit son rang) ou d’une
adoption. Jusqu’en 1994, dans les entreprises de moins de cent salariés,
I employeur pouvait, cependant, refuser d’accorder ce conge, pour des motifs
tenant a la marche de I’entreprise. Ce congé peut étre pris a un moment
quelconque au cours des trois premiéres années de ’enfant, jusqu’a ce que
’enfant ait atteint I’age de trois ans. Le salarié bénéficie théoriquement de la
garantie de retour a ’emploi (le méme emploi ou un emploi similaire). Mais
le succes tres limité de cette mesure témoigne des réticences des femmes elles-
mémes a I’égard de toute incitation a I’arrét d’activité: 95.000 personnes seule-
ment (99% de femmes) y recourent, selon une étude réalisée en 1992, ce qui
est tres peu comparé au million de ménages ou ’homme et la femme travaillent
et ont au moins un enfant de moins de 3 ans'. Dans un contexte de précarité
croissante de ’emploi féminin, peu de femmes peuvent prendre le risque
d’interrompre leur activité professionnelle ou de priver la famille d’un revenu
souvent indispensable au maintien de son pouvoir d’achat.

3°) Dans le cadre de la Loi Famille, votée le 25 juillet 1994, ’APE a été étendue
aux parents & la suite d’une deuxiéme naissance. Son montant et sa durée maxi-
male de versement sont les mémes que pour I’APE au rang trois ou plus, mais
ses modalités d’octroi sont plus restrictives: - le parent doit avoir travaillé au
moins deux ans® dans les cing ans précédant la naissance de I’enfant ou la date de
demande de ’APE; il doit cesser son activité professionnelle ou avoir une
activité d’une durée réduite d’au moins 20%; le montant de la prestation est
de 1.960 F par mois si 'activité est inférieure a 20 heures par semaine; 1.482 F
si elle est comprise entre 20 et 32 heures. Une famille peut cumuler deux APE
a taux partiel (dans la limite de 2.964 francs par mois), si chacun des parents
travaille a temps partiel’. Pour I’ APE au rang trois, la condition d’activité
antérieure est maintenue, mais les régles d’acceés au travail a temps partiel ont
été ajustées sur celles de I’APE au rang deux.

4°) Le fait que le congé parental ne soit pas réemunére et le faible montant de
I’ APE les rendent donc totalement inattractifs pour les hommes. Les péres sont
d’autant moins incités A y recourir que, dans la majorité des couples, les hom-
mes ont des revenus supérieurs a ceux de leur conjointe.

C’est, bien entendu, pour des raisons avant tout financieres que le montant de
I’ APE est limité. Mais, c’est aussi parce qu’en France, la promotion de I’égalite
des chances entre les sexes et la volonté politique d’encourager une répartition
plus égalitaire des tiches éducatives et domestiques au sein des couples ne sont
nullement des préoccupations du gouvernement ou des partenaires sociaux
impliqués dans les politiques sociales ou familiales. Ces questions sont quasi-



ment absentes lors des débats politiques. La faible influence des mouvements
de femmes sur les processus de décision dans ces domaines, la trés forte sous-
représentation des femmes dans les instances politiques et au Parlement, sont
également des facteurs explicatifs de ce phénoméne.

Dans la sphere du travail, par example, la Loi Roudy sur I’égalité profession-
nelle entre les hommes et les femmes (1983) a eu un effet trés limité. Comme
I’a constaté G. Doniol-Shaw* « L’égalité professionnelle n’est pas vécue ou
proclamée comme une valeur destinée a modifier la division sexuelle du travail
dans Pentreprise... elle est vécue comme un moyen parmi d’autres de faire face
aux changements en cours ». Dans se contexte politique et culturel, il n’est donc

pas étonnant que la question de I’égalité entre les sexes ait rencontré peu
d’échos.

II. Des normes et des valeurs

Les systémes de valeurs sous-jacents aux comportements des hommes et des
femmes dans la famille et dans le monde du travail jouent également un réle
important, ce qui renvoie a I'inégale répartition des tiches domestiques et
educatives et, plus globalement, a la problématique des rapports sociaux de
sexe. Ainsi, en France, malgré I'insertion massive des femmes sur le marché
du travail, I'inégale répartition des tiches domestiques et éducatives entre les
sexes se maintient, en dépit d’une légére augmentation de la participation des
peres au travail domestique depuis les années quatre-vingt (cf. les enquétes de
budget-temps de C. Roy). Force est de constater que la majorité des femmes
et des hommes ont intériorisé les normes et valeurs qui assignent prioritaire-
ment aux meéres les fonctions éducatives.

L’enquéte aupres des jeunes adultes sur « La place et le role des femmes en
France » montre ainsi que 61% des femmes interrogées pensent que lorsqu’on
vit en couple avec un enfant de moins de 3 ans, la meilleure solution est la
suivante: la femme réduit son activité ou sarréte provisoirement de travailler,
I’homme continue a travailler a temps plein (contre 53% pour les hommes)®.
Selon I'enquéte du CREDOC (Prestations familiales, modes de garde et relations
parents/grands enfants, 156, 1994) parmi les Francais qui pensent que, lorsqu’il
y ade jeunes enfants, un des deux parents doit, soit s’arréter momentanément
de travailler, soit réduire son temps de travail, 66% - 61% des femmes actives
- estiment que c’est plut6t a la mére de s’y plier. F. Héran a aussi montré que
les meres consacrent beaucoup plus de temps a surveiller les devoirs scolaires
de leurs enfants que les péres®.

Méme lorsque les deux parents ont des revenus similaires, les arbitrages et
compromis, a la suite d’une naissance, obéissent a ces normes qui conduisent
la femme, plut6t que I’lhomme, 4 se désinvestir - au moins temporairement -
de leur travail. Le plus souvent, par un accord tacite au sein du couple, les
hommes n’envisagent donc pas de cesser ou de réduire leur activité profession-
nelle, option pergue comme une menace pour leur identité et qui peut com-
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promettre leur carriére ou leurs chances de promotion. Lorsqu’un enfant est
malade, par example, le pére, méme s’il dispose de congés spéciaux, s’arréte
beaucoup moins souvent que sa conjointe, et cette derniere le justifie fréquem-
ment, au nom de "'importance inégale des deux travaux professionnels (de
Singly, 19937). Mais on peut faire I’hypothése suivante: le fait que les femmes
actives occupent plus fréquemment que leur conjoint des emp101s peu valori-
sés socialement, peu gratifiants, monotones ou sans perspectives de carriére,
renforce leur propension a arbitrer en faveur d’un retrait partiel ou total du
monde du travail, et ceci d’autant plus qu’elles éprouvent encore fréquemment
un sentiment de culpabilité lorsqu’elles confient toute la journée leur jeune
enfant A une nourrice ou a une créche.

I1I. Risques et inconvénients d'une longue interruption de I'activité profession-
nelle: des raisons qui renforcent le refus ou les réticences des péres a re-
courir au congé parental ou & 'APE

Les résultats d’une enquéte auprés de bénéficiaires de ’APE montrent que, pour
beaucoup de femmes, une longue i interruption de leur activité professnonnelle
a été souvent préjudiciable du point de vue professionnel, méme lorsqu’elles
bénéficiaient de la garantie de retour a ’emploi, conformément aux regles du
congé parental (Fagnani, 1995a, Fagnani, 1995b).

D’autre part, durant ces congés, on observe le retour a la traditionnelle divi-
sion du travail au sein du couple. Comme en témoignent les entretiens menés
aupres de bénéficiaires qui travaillaient juste avant leur congé de maternite, on
assiste durant la période de ’APE & un retour en force du partage inégalitaire
des tiches éducatives et domestiques au sein de la famille. En effet, lorsque la
femme cesse d’exercer une activité professionnelle, ce qui lui permettait de
légitimer le fait de demander a son conjoint une aide (méme occasionnelle ou
limitée), les rapports de force au sein du couple se modifient. Tout se passe
comme si la femme ne se sentait plus justifiée a revendiquer une répartition
plus équilibrée des obligations domestiques. Comme le dit une femmee, « main-
tenant que je ne travaille plus, c’est normal que je m’occupe de la maison et
des enfants! » En outre, la perte d’un salaire, méme en partie compensée par
le montant de I’APE, les place en situation d’infériorité par rapport a leur con-
joint: 11% des femmes qui travaillaient avant d’avoir I’APE, se plaignent ainsi
d’étre trop dépendantes financiérement de leur conjoint.

Ces résultats éclairent indirectement les multiples raisons pour lesquelles des
femmes (et les péres) n’ont pas voulu cesser leur activité professionnelle et
renoncé a ’APE.

Conclusion: Les normes et valeurs, les discriminations salariales entre les sexes,
les caractéristiques différentes de ’'emploi féminin et masculin, les politiques
de gestion de la main-d’ceuvre qui intégrent cette différenciation sexuée des
engagements professionnels, agissent en interaction, « forment systéme » et
expliquent le recours quasi-exclusif des méres aux congés parentaux et a I’APE.



«Les hommes éprouvent des difficultés a se construire comme péres » (de Singly,
1993), mais force est de constater que les pratiques trés sexuées des congés
parentaux ne peuvent que renforcer ce phénoméne. Quelles peuvent étre les
solutions a ce probléme (celles-ci ont été largement évoquées par P. Moss,
1993%)? L’exemple de la Suéde montre qu’il ne suffit pas de verser au parent,
qui prend un congé parental, la quasi-intégralité de son salaire antérieur pour
que les peres y recourent aussi souvent que les meéres. En fait, dans ce domai-
ne, la marge de manceuvre de la politique familiale, en France, est limitée: elle
se heurte aux pratiques des employeurs qui, dans un contexte de compétitivité
économique croissante, exigent de plus en plus de leur personnel un investissement
dans leur travail peu compatible avec une participation accrue des péres 4
I’éducation de leurs enfants. Toutefois, on ne saurait faire abstraction des
potentialités (et des désirs) de changement au sein des jeunes couples: le désir
et la nécessité d’un nombre croissant de femmes de se maintenir sur le marché
du travail ne peuvent ceuvrer que dans le sens d’une plus grande participation
des peres a la vie familiale (encore faut-il, toutefois, que les méres acceptent de
renoncer  certaines de leurs prérogatives dans le domaine éducatif).

Jeanne Fagnani

CNAF

39 Rue d’Estienne d’Orves

F-92260 FONTENAY-AUX-ROSES
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Le temps partiel:
La situation aux Pays-Bas

Catelene Passchier

Les Pays-Bas dans un contexte européen

Il semble approprié de commencer par une référence au Livre Blanc sur la
croissance, la compétitivité et 'emploi publié par la Communauté européenne
en 1993. Sur la premiére page, une réduction générale des heures de travail est
rejetée comme conduisant 3 un désastre économique. Dans les derniers chapitres,
cependant, particulierement au chapitre 8, le rapport de la Commission revient
sur ce sujet en préconisant la « voie néerlandaise », comme une politique active
du marché du travail, visant a redistribuer ’emploi, a baisser le temps de travail
moyen, par la promotion du travail a temps partiel. En conclusion, la Commis-
sion appelle les pays membres a des actions spécifiques, telles que de « favoriser
’orientation des cycles économiques nationaux vers une plus courte semaine
de travail par salarié, 1a ou cela est adéquat ». Examinons ce qui serait propre
a la voie néerlandaise.

Quelques données sur les Pays-Bas

Avant d’aborder les questions plus proprement politiques et stratégiques,
présentons quelques faits au sujet du travail a temps partiel aux Pays-Bas. La
participation des femmes néerlandaises au marché du travail fut pendant long-
temps relativement négligeable, en comparaison avec la plupart des pays euro-
péens. En particulier, le pourcentage des méres salariées y était tres faible.

Cependant, depuis 1980, le taux de participation des femmes a été en croissance
rapide: les femmes représentaient 22% de la population salariée en 1980, et 36%
en 1990, ce qui manifeste un accroissement de 14%. En raison de cet accroisse-
ment, nous sommes devenus plus « normaux » comparativement a nos voisins,
Belgique et Allemagne. Mais, a y regarder de plus pres, on peut observer égale-
ment d’importantes différences: aux Pays-Bas, 62% des femmes salariées ont
un travail a temps partiel. A la seconde place en Europe se trouve la Grande-
Bretagne avec 44%, suivie du Danemark et de la Suéde. L’ Allemagne se trouve
a la 5éme place avec 32%.

Dans le cas des hommes, le néerlandais occupe également une position spéciale:
16% d’entre eux travaillent a temps partiel, 2 comparer par exemple a seule-
ment 2% en Allemagne. Mais la aussi, il faudrait entrer plus dans les détails pour
pouvoir observer ce qui se passe réellement. Considérant le nombre des heures
de travail a temps partiel, on observe que, aussi bien pour les hommes que pour
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les femmes, la plus grande partie des emplois & temps partiel comporte moins
de 15 heures par semaine.

Mais si 'on examine les groupes d’age, on peut constater que ce ne sont pas
les mémes groupes d’hommes et de femmes qui ont un travail de ce type. Parmi
les hommes, ce sont particuliérement les jeunes et les étudiants qui travaillent
a temps partiel, a coté de leurs études au collége ou a I'université. Parmi les
femmes qui travaillent a temps partiel, 76% le font quand la garde et I’éducation
des jeunes enfants est une importante part de la vie; tandis que seulement 10%
des hommes du méme groupe d’dge semblent s’y consacrer.

Quelles sont les professions ou I'on travaille a temps partiel?

La plus grande partie du travail a temps partiel s’effectue dans les services priveés
et publics, tels que: éducation, enseignement, commerce. Il existe une corré-
lation entre la quantité de temps partiel et le pourcentage de femmes salariées
dans un secteur donné. La ou font défaut, dans une certaine profession, ou
secteur, les possibilités de travail a temps partiel, on trouvera seulement quel-
ques femmes y travaillant. Mais cela joue aussi dans ’autre sens: dans le secteur,
la profession, ou les femmes commencent a pénétrer, on voit tout naturelle-
ment s’éveiller la discussion sur la possibilité du temps partiel.

Un exemple de ce dernier phénomeéne concerne certains postes de direction
et autres taches dans le service public. Depuis 1980, le pourcentage d’heures
de travail a temps partiel s’est accru dans ’administration centrale ou locale.
Ainsi, cette augmentation a été par exemple de 5 & 18% pour ce qui est du
gouvernement central, et ceci grace a des mesures de promotion visant a attirer
davantage de femmes.

Mais également, davantage de postes de responsabilité sont offerts & temps
partiel. Selon la recherche du Ministere du Travail, la plupart des postes de
direction peuvent étre organisés comme travail a temps partiel, pour autant
que le nombre d’heures ne soit pas trop faible (32 heures dans une semaine de
4 jours de travail apparait un idéal). De plus, I'enquéte a montré que la plupart
des objections contre le travail a temps partiel dans ces postes sont relatives,
non a des difficultés concrétes, mais a la culture de 'organisation ou a des
opinions traditionnelles dans la conscience populaire.

Ainsi, cette enquéte aboutissait a une conclusion essentielle: tout travail peut
étre donné a temps partiel, mais a tout travail ne convient pas toute forme de
travail & temps partiel.

Travail 4 temps partiel et protection sociale

La protection sociale des travailleurs a temps partiel est, aux Pays-Bas, tout-a-
fait satisfaisante, comparée 4 de nombreux autres pays européens. Quoique
nous n’ayons pas encore une obligation légale d’égalité de salaire et de traite-



ment des salaires  temps partiel, ils le sont en fait la plupart du temps; et ce,
grace a des dispositions dans les conventions collectives que les syndicats tra-
vaillent énergiquement a améliorer, comme nous le verrons ensuite. Le fait que
n’existe aucune leglslatlon specxfxque pour les travailleurs temps partiel signi-
fie qu’ils ont a étre traités de la méme fagon que les travailleurs a temps plem

par exemple en ce qui concernela protection contre le licenciement. Il y a trois
ans, notre convention sur le salaire minimum, qui excluait j jusque 1 les tra-
vailleurs a temps partiel travaillant moins de 13 heures par semaine, fut changée
en sorte qu’il n’existe aujourd’hui plus de seuil imposé.

En outre, notre gouvernement est en train de préparer un projet de loi sur
I’égalité de traitement des travailleurs sans tenir compte du nombre d’heures
de travail, en vue d’une stratégie favorisant la flexibilité et la diversité du temps
de travail.

Ainsi, dans notre systéme de sécurité sociale en général, il n’y a pas de seuil
imposé aux travailleurs a temps partiel, les travailleurs payant des cotisations
en fonction de leur salaire, et retirant leurs avantages en proportion des salaires
pergus. Une loi récente interdit ’exclusion du travailleur a temps partiel des
plans de retraite.

Pourquoi avons-nous tant de travail 4 temps partiel?

Pour étre capable de juger la « voie néerlandaise », il est nécessaire de connaitre
certaines données de base de notre histoire socio-économique, particuliérement
en tenant compte de la division du travail entre hommes et femmes. Nous
partons d’une situation ou était vécue trés fortement 1’idée de « soutien de
famille ». Autrefois, les syndicats luttaient pour une situation ol une « femme
de travailleur n’aurait pas a travailler », et par la pour un salaire minimum
juste assez élevé pour nourrir une famille. Jusqu’aux années 70, la division
du travail impliquant la relation soutien de famille - femme au foyer prévalait
aux Pays-Bas, ce qui faisait alors de ce pays un des plus « réactionnaires » en
Europe - si ’on prend en considération le pourcentage de femmes sur le marché
du travail.

En raison de la forte pression sociale et culturelle pesant sur les femmes -
impliquant qu’une bonne mére devait étre a la maison pour ses enfants - et
en raison de I’absence de dispositions pour combiner travail et obligations
familiales, les femmes qui, au cours des années 70 et 80, entraient tout-a-fait
massivement sur le marché du travail (elles y étaient plus ou moins contrain-
tes) choisissait une stratégie de compromis. Elles commencérent donc par du
travail a temps partiel et 2 accepter des contrats flexibles et des travaux intéri-
maires. Il est nécessaire de bien comprendre qu’il s’agissait d’une époque de
restructuration économique, avec une diminution de ’emploi dans le secteur
industriel et une croissance dans celui des services. Ceci avait pour conséquence
que les employeurs étaient trés impatients de réduire les cofits et les risques,
par le recrutement de travailleurs a temps partiel, flexible et temporaire.
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Comme résultat de ces développements, nous sommes devenus en Europe, un

cas spécial, mais aussi ambigu:

- Les femmes néerlandaises ont la moyenne d’age la plus élevée au moment
de donner naissance a leur premier enfant (29,5), retardant apparemment
la décision de fonder une famille.

- Les équipements d’accueil pour les enfants sont encore trop peu nombreuses,
a tel point qu’ils ne sont a peine pris en compte dans les statistiques euro-
péennes.

- Nous avons le pourcentage le plus élevé d’emploi a temps partiel: un quart
des travailleurs, et de ceux-ci, 75% sont des femmes. En termes de revenu
familial, ceci a signifié que, partis d’une situation ou il n’y avait le plus sou-
vent qu’un seul revenu par famille (celui de ’homme), nous sommes main-
tenant dans une situation ou il y a souvent un revenu principal (celui de
’homme) et un moindre (celui de la femme), aboutissant a une moyenne de
1,3 revenu par famille.

Pendant ce temps, une forte ségrégation s’est développée sur le marché du
travail entre le travail des hommes (plein temps) et celui des femmes (temps
partiel), conduisant, en somme, a un « piege du temps partiel »: le travail a
temps partiel a été possible, et s’est énormément accru, dans les secteurs
traditionnellement « féminins » et des travaux peu qualifiés, mais n’était pas
permis, et jugé impossible dans les secteurs traditionnellement « masculins »
et des travaux hautement qualifiés.

La question suivante pourrait étre: pourquoi le mouvement syndical aux Pays-
Bas semble déplacer la priorité d’une réduction plus généralisée du temps de
travail vers la promotion de I’emploi a temps partiel?

Diverses recherches ont montré qu’au cours de ces derniéres décennies, entre
1960 et 1990, il n’y a pas eu de croissance réelle de I’emploi: le volume de
I’emploi est resté presque le méme (ou a plutét diminué quelque peu). Mais
dans le méme temps, la force de travail est passée de 4 a 6,5 millions de per-
sonnes. Ceci signifie que la moyenne d’heures de travail par employé a dimi-
nué de 30%! Ceci a résulté de I’effet conjoint des droits élargis concernant les
congés, ’augmentation ci-dessus mentionnée de I’emploi a temps partiel, mais
aussi des réductions générales d’heures de travail.

Depuis le début du siécle, notre législation sur le temps de travail porte sur un
maximum de travail hebdomadaire de 48 heures. Depuis, nous avons réussi,
par la voie de négociations collectives, a le ramener a une moyenne hebdoma-
daire de 38 heures (variant selon les secteurs de 35 a 40 heures).

Cependant, ce processus de réduction s’est arrété dans les années 80. Méme si
nous avons obtenu un accord au niveau national, en 1982, sur la réduction des
cotits du travail en échange de réductions ultérieures du temps de travail, les
travailleurs ont été fortement désappointés du résultat. Du fait de restructu-
rations industrielles massives, ’accroissement de la productivité, accélérée par



la réduction des heures, et le fait que les employeurs recrutaient plutét des
travailleurs intérimaires pour combler les manques, en général, nous n’avons
réussi qu’a maintenir ’emploi. Il n’y eut pas d’effet visible de création d’emploi
supplémentaire. Aussi, les travailleurs devenaient moins motivés a se battre
pour une réduction des heures de travail, dans la mesure ou cela n’entrainait
pas un résultat garanti et visible en création d’emplois.

Par la suite, cependant, certains de nos syndicats ont commencé a faire ressortir
que lobjectif d’une semaine de travail de 4 jours apporterait une inspiration
nouvelle et de meilleurs résultats que les petits pas de réduction du temps de
travail réalisés dans les années 80. A la Confédération des travailleurs néerlan-
dais (FNV), 'opinion générale est favorable a un essai dans cette direction, non
pas au niveau national dans une campagne de grande ampleur, mais au niveau
sectoriel. Au cours des toutes derniéres années, nous avons réussi a introduire
la semaine de quatre jours dans plusieurs conventions collectives sectorielles.

La politique de la FNV sur le temps de travail.

Pour laFNV, le temps de travail est une question importante. Nous I’examinons

a partir de quatre perspectives:

- réduction des heures de travail, et organisation du temps de travail, vu du
point de vue de la santé et de la sécurite.

- réduction des heures de travail, en tant que moyen de redistribuer le travail
et créer de I’emploi.

- réduction des heures de travail, et une organisation différente du temps de
travail, considérés comme moyens de redistribution du travail payé ou non
payé (tiches de soins) et afin de défier la division du travail entre hommes
et femmes.

- réduction des heures de travail en tant que moyen d’accroitre le bien-étre
individuel et les possibilités de participer a la société.

Dans le temps limité qui m’est imparti, je ne serai pas 2 méme d’exposer notre
politique sur ces quatre perspectives. ]’ai choisi aujourd’hui de me concentrer
sur nos efforts de développement d’une stratégie dans laquelle un compromis
peut étre trouvé entre la demande de flexibilisation de la part des employeurs,
et les besoins de différentiation et de variation du c6té des travailleurs, parti-
culierement sous I’angle des besoins de ceux-ci de concilier responsabilités
professionnelles et familiales.

En ce qui nous concerne, nous avons préféré une stratégie offensive plutt que
défensive en ce qui concerne I’organisation du temps de travail. Nous avons
effectué quelques enquétes en 1990 et en 1993 sur les besoins et les souhaits
qu’avaient les néerlandais, salariés et non salariés, sur la question du temps de
travail.

Les résultats étaient tout 2 fait étonnants. Ils montrent que de plus en plus des
travailleurs a plein temps souhaitent diminuer leurs heures de travail, et que
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la tendance parmi les travailleurs a temps partiel avec un contrat & durée dé-
terminée est d’augmenter le nombre d’heures de travail.

On notera comme tres populaires, selon cette enquéte, ce que nous appelons
de « gros travaux a temps partiel » (soit une semaine de 4 jours de travail)
d’environ 32 heures hebdomadaires, ainsi que les travaux a mi-temps (soit
environ 20 heures). L’enquéte montre que les gens acceptent méme une dimi-
nution de salaire pour un temps de travail plus court. Cet empressement est
souvent lié a la possibilité pour leur partenaire (féminine) d’avoir un emploi,
et par la, un revenu qui lui soit propre. Les motifs fournis sont tout autant le
désir de passer plus de temps aupreés de la famille et des enfants, que celui de
disposer de plus de temps libre.

Une autre enquéte par un institut de recherche indépendant a montré que, si
toutes les aspirations spontanées de diminuer ou d’augmenter les horaires de
travail étaient satisfaites, le résultat net serait un accroissement de 100.000
emplois (dans une situation ou le chémage enregistré est de pres de 500.000).

Les résultats de ces enquétes ont renforcé notre opinion sur les politiques du
temps de travail de la maniére suivante:

1. Il'yaun besoin d’une lutte renouvelée pour la réduction du temps de tra-
vail. Cependant, nos politiques ne doivent pas étre orientées vers une réduc-
tion généralisée de la semaine de travail sur le plan national vers, disons, 32
heures pour chacun, mais doivent plut6t prendre en compte les besoins et
aspirations diversifiées des travailleurs, ainsi que les possibilités différentes dans
les divers secteurs.

2. Ily aurait un important potentiel de réduction du chémage s’il était possible
aux salariés a plein temps de réduire leur nombre d’heures de travail, de maniere
temporaire ou permanente, et s’il leur est donné de faire ainsi sans perte
importante de la protection et de la sécurité sociale propre aux emplois 4 durée
indéterminée. Nous serons 2 méme d’utiliser ce potentiel seulement si nous
sommes capables d’élever ’emploi a temps partiel 3 un statut d’alternative
pleinement valorisée et traitée de maniére équivalente, au lieu de, comme c’est
souvent le cas, une catégorie inférieure d’emploi marginal.

C’est pourquoi une stratégie duelle est nécessaire:

- promotion des emplois a temps partiel dans des secteurs dominés par les
hommes et les taches plus valorisées.

- amélioration des travaux a temps partiels, a la fois en termes d’heures de
travail et de sauvegarde de I’emplot, dans les secteurs et les tiches dominés
par les femmes.

Cette stratégie pourrait avoir également plusieurs effets secondaires positifs:
- Douverture de possibilités pour les femmes d’entrer dans des secteurs et des
taches dominés par les hommes, ce qui met la ségrégation en cause;



- une division du travail plus égale du travail rétribué et non rétribué entre
hommes et femmes.

3. Il n’est plus possible de parler d’un salarié standard, ou d’un nombre
d’heures de travail standard (dans le sens d’un temps complet). Un pourcen-
tage croissant des travailleurs est ce qu’on appelle de « nouveaux travailleurs »,
tel que le décrit "OCDE dans son récent rapport: « Former le changement
structurel, le role de la femme ». Ils sont confrontés a plusieurs réles différents
dans la vie, non seulement celui de travailleur, mais aussi celui de mére ou de
pere, et celui prenant charge de la garde de parents dgés ou malades. Par consé-
quence, le besoin de protection change de plusieurs maniéres: par exemple, un
changement dans le nombre d’heures de travail durant une vie professionelle ne
devrait pas faire ’objet de sanctions, comme c’est souvent le cas actuellement
dans le cadre de la sécurité sociale et des retraites. En ce qui concerne le temps de
travail, il est plus important de mettre I’accent sur la protection contre des heures
supplémentaires, des horaires irréguliers et des emplois du temps désavantageux,
et en particulier sur les possibilités de choix et d’autonomie des travailleurs, que
sur le samedi ch6mé, par exemple, (qui, de toutes fagons, pour une part crois-
sante de nos salariés, - les travailleurs a temps partiel ou flexible - n’a jamais
été libre).

Avec ces considérations a I’esprit, le congres de 1993 du FNV a convenu des

politiques suivantes pour ce qui est du temps de travail:

Le caractére de plus en plus plural de la société néerlandaise et de sa popu-
lation laborieuse exige inévitablement une diversité plus grande dans les
horaires de travail et les opportunités de carriéres. Le FNV considére
important que les employés obtiennent plus de possibilités d’harmoniser
leur travail rémunéré avec d’autres aspects de la vie, dépendant de I’actuelle
période de leur existence; qu’ils puissent travailler beaucoup durant certaines
périodes et travailler moins pendant d’autres, en raison d’obligations de
garde ou parce qu’il est raisonnable ainsi pour des raisons d’age ou de
santé.

- Ladistribution actuelle du travail semble de moins en moins correspondre
aux préférences et aux souhaits des gens. Aussi, la redistribution du travail
s’impose-t-elle. La redistribution devrait étre assurée par une combinaison
d’un travail a temps partiel pleinement officialisé, d’une réduction de la
moyenne d’heures hebdomadaires de travail a temps complet, et des facili-
tés élargies pour congés et retraites (partielles).

- Les salariés devraient avoir plus de possibilités d’adapter le nombre d’heures
de travail dans leur contrat individuel a leurs veeux et besoins, sans consé-
quences négatives sur leurs droits et leur statut. Les travailleurs a plein temps
devraient avoir le droit de réduire leurs heures, et les travailleurs a temps
partiel (particuliérement ceux a contrats a durée determinée) devraient avoir
le droit d’augmenter leurs heures de travail.

- Une variation dans I’étendue des heures de travail habituelles par salarié
remplacera la division actuelle entre, d’une part, le salarié standard a plein
temps et, d’autre part, le déviant, « atypique », travailleur a temps partiel.
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Si les salariés actuels et nouveaux peuvent travailler le nombre d’heures qui
convient le mieux a leurs besoins et souhaits individuels - dans le cadre du
maximum d’heures de travail déterminé par les conventions collectives - alors
un nouveau « salarié moyen » va émerger a moyen terme, travaillant entre 20
et 36 heures par semaine. Le résultat a long terme sera une semaine de travail
d’environ 32 heures en moyenne. Cette nouvelle moyenne de travail hebdo-
madaire replacera le standard actuel de semaine de travail complet, par exem-
ple comme point de référence pour les schémas de la sécurité sociale.

Accord national sur le travail & temps partiel.

Sur la base de ces opinions et décisions, nous avons commencé, en 1993, des
négociations avec les organisations patronales au niveau national (dans ladite
Fondation du Travail, qui est I'institution bipartite de négociations entre syn-
dicats et organisations patronales) pour I’avancement de I’emploi volontaire
a temps partiel, et, plus généralement, de la différentiation et la diversification
des schémas horaires de travail.

Les négociations furent basées sur la reconnaissance, des deux cotés de I’activité
industrielle, d’une perspective a long terme, dans laquelle les travailleurs ont une
structure variable de temps de travail. En fonction de la position ou de la période
de vie ou ils se trouvent, (avec ou sans enfants, partiellement invalides, au-dela
d’un certain 4ge, etc.) ils veulent travailler une quantité d’heures variable. Dans
le cours de la vie, les conditions et les besoins changent, comme des saisons de
la vie, et la se manifeste la nécessité d’adapter les heures de travail convenable-
ment. Ce besoin de diversité plus grande présente des opportunités tout aussi
bien pour les travailleurs que pour les employeurs.

Le résultat en a été, I’été dernier, un accord national pour les recommandations
suivantes aux partenaires des conventions collectives (au niveau sectoriel et des
entreprises):

1. il serait en principe possible de travailler a temps partiel dans chaque sorte
de travail, a tout niveau, et dans chaque secteur;

2. des accords collectifs devraient régler qu’un employeur « est obligé de
prendre en compte la demande d’un salarié de modifier ses horaires de travail,
a moins que cela ne soit déraisonnable pour les intéréts concrets de la compag-
nie ». L’expression « modifier » fournit des possibilités, tant pour les salariés
a plein temps de réduire leur temps de travail que pour les travailleurs a temps
partiel d’accroitre leurs horaires de travail.

3. les conventions collectives ne devraient pas traiter les saiariés de manie-
res différentes selon le nombre d’heures effectuées ou selon les emplois du
temps. En d’autres termes, dans les conventions collectives, il devrait en
principe y avoir un traitement égal des salariés a plein temps et de ceux a
temps partiel.



Aux Pays-Bas, cet accord national est le bienvenu au titre d’étape importante
vers la « normalisation » d’un emploi atypique (temps partiel), ou, autrement
dit: pour combler 'intervalle dangereux et croissant entre les emplois standards
bien protégés et les emplois atypiques non protéges.

La campagne syndicale en faveur du travail a temps partiel

A I’automne 1993, a la suite de cet accord, la FNV langa ce que nous avons

appelé la « campagne du temps partiel », avec un double objectif:

- éveiller le potentiel de travail & temps partiel librement choisi et reduire le
nombre d’heures de travail, surtout dans la main d’ceuvre a temps plein
(particuliérement masculine).

— appeler la main d’ceuvre a temps partiel existante (principalement féminine)
A s’organiser pour une meilleure position en ce qui concerne les horaires de
travail et I’égalité de traitement.

Cette campagne a suscité un grand nombre de discussions, sur ces deux points.
Une évaluation des conventions collectives des derniéres années donnait les
résultats suivants:

— dans les négociations collectives de 1993/1994, il y avait une tendance notable
vers une réglementation du « droit au travail & temps partiel », c’est a dire
la revendication des travailleurs de changer le nombre d’heures dans leur
travail, pour les hommes comme pour les femmes. Bien que plusieurs de
nos syndicats aient rendu compte des difficultés éprouvés par les travailleurs
a mettre en pratique une telle revendication.

- de plus, nombre de conventions collectives contiennent des améliorations
des conditions de travail et de la protection sociale pour les travailleurs a
temps partiel. Mais nombre de syndicats rendent compte des difficultes de
négocier avec les employeurs au sujet de ces changements, et mettent I'accent
sur la nécessité d’une base légale pour I’égalité de traitement des travailleurs
A temps plein et des travailleurs a temps partiel, pour les appuyer dans le
processus de négociation.

Conclusion

Paralléllement, nous sommes en train de faire pression sur le gouvernement
et le parlement pour qu’ils nous suivent sur ce chemin difficile. Et cela, parce
que, selon nous, il ne peut y avoir flexibilisation et diversification sans protec-
tion. Sur le terrain de la législation du travail et de la sécurité sociale, les « nou-
veaux travailleurs », hommes et femmes, auront besoin de nouvelles formes de
protection et de sécurité.

Ce sera notre tiche pour le futur proche de convaincre le patronat et le gouver-
nement qu’ils ne peuvent avoir leur main d’ceuvre avancée et flexible gratuite-
ment; qu’il doit y avoir des négociations, par exemple dans le dialogue social,
sur les conditions; et que des garanties légales seront nécessaires tant sur le
plan national que sur le plan européen, pour prévenir un dumping social, et
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comme une base indispensable pour les développements en direction d’un
partage plus équitable des responsabilités professionnelles et familiales entre
hommes et femmes.

Catelene Passchier

Confedération néerlandaise des Syndicats
Postbus 8456

NL-1005 AMSTERDAM

Tél: +31 20581 6300

Fax: +31 20 684 4 541



Régularisation du temps partiel
au niveau de I'Union européenne

Johan ten Geuzendam

Mon exposé se divisera en quatre parties principales. D’abord un simple rappel
historique de ce que la Commission s’est efforcé de faire en faveur des tra-
vailleurs a temps partiel. Ensuite quelques données concernant le récent
développement du travail & temps partiel dans 'Union européenne. Je vais
aussi aborder la question de savoir si le travail & temps partiel est attractif, et
pour qui. Enfin, j’exposerai quelques-unes des solutions actuelles sur lesquelles
les partenaires sociaux vont étre consultés par la Commission.

Ce que la Commission s’est efforcé de faire en faveur des travailleurs a
temps partiel

Commencons donc avec un peu d’histoire. Déja au début des années 80, la

Commission a fait des propositions concernant le travail volontaire a temps

partiel. Elle furent présentées en 1982 et amendées en 1983, mais elles furent

retirées en 1990 lors de la présentation par la Commission de trois nouvelles

propositions, concernant le travail dit atypique. Ces propositions avaient un

triple objectif:

1) meilleur fonctionnement du marché intérieur et plus grande transparence
du marché du travail, dans le cadre d’une cohésion économique et sociale;

2) meilleures conditions de vie et de travail des travailleurs;

3) protection de la santé et de la sécurité des travailleurs a leur poste de travail.

Dans les considérations de I’époque, il n’y avait pas de référence directe au
souci de ’emploi, ce qui est compréhensible lorsque I’on connait P'arriere-
e ; ; 5 :
plan de cette initiative, fin des années 80, début des années 90. Sur ces trois
propositions, I'une fut acceptée assez rapidement. C’était celle portant sur
la sécurité et la santé des travailleurs temporaires et des travailleurs dotés d’un
contrat a durée déterminée, ce qui n’est plus trés actuel aujourd’hui, dans
cette discussion.

Les deux autres propositions - I'une portant sur les distorsions de la concur-
rence, basée sur ’article 100A, et ’autre sur les conditions de travail, basée sur
I’article 100 - qui prennent en compte aussi les travailleurs a temps partiel,
rencontrérent des difficultés considérables au Conseil. Dans les années 1991-93,
il y eut peu de progres sur ces sujets. Finalement, nous étions amenés a con-
stater - bien que la présidence allemande ait fait des efforts importants pour
élaborer un compromis que les douze Etats membres pouvaient accepter -
qu’un accord semblait impossible dans un avenir prévisible. C’etait la une
situation trés déplaisante pour la Commission. A la réunion du Conseil du 6
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décembre 1994, a laquelle M. Stewart a fait référence plus tt ce matin, M. Flynn
membre de la Commission, confirmait qu’il entendait initier des conversations
avec les partenalres sociaux dans le cadre de la politique socxale, ce qui avait
deja éte annonce dans le Livre Blanc sur la politique sociale européenne, publié
plus tot dans ’année.

Développement récent du travail  temps partiel dans 'Union européenne

Je vais vous présenter maintenant quelques données staustxques sur ce qui se
passe sur le marché du travail en ce qui concerne le travail a temps partiel. Je
me sens tres embarrassé, me trouvant ici en Suéde, de présenter une informa-
tion ancienne ne portant que sur douze Etats membres, et je présente mes
excuses, en particulier au Ministre. La raison en est que le matériel statistique le
plus flable dont nous disposons provient des enqueétes sur les forces de travail,
les « Labour Force Surveys », qui n’incluent pas encore les trois nouveaux mem-
bres. Je suis tout-a-fait convaincu que dans un avenir proche, cette omission sera
corrigée, mais, pour I'instant, je ne vais parler que des douze anciens membres.

En parlant de lz croissance du travail a temps partiel, je vais essayer d’établir une
distinction entre les années 1987-1990, qui était une période de croissance
générale de ’emploi dans la Communauté, et les années suivantes, 1990-1993,
qui furent des années de récession générale. ’espére que I'information portant
sur 1994 sera bientot parvenue a la Commission, car nous avons I’intention
de publier tous ces chiffres d’une maniére beaucoup plus détaillée dans le
Rapport sur ’Emploi en Europe 1995, a paraitre cet été. Ce rapport devrait étre
trés intéressant, en particulier en ce qui concerne le traitement des problemes
des travailleurs 4 temps partiel. On y trouvera aussi un ensemble d’analyses
sur ce probléme.

Durant I’ensemble de la période 1987-1993, 'emploi a temps partiel a augmenté
plus vite que I'emploi a plein temps. Et par 13, il représentait une part de plus
en plus i importante de I’emploi total. En 1987, 13% de ’ensemble des salariés
travaillaient a temps partiel; en 1993, ils étaient déja plus de 15%. En outre,
la plus grande partie de cette augmentation est survenue entre 1990 et 1993,
lorsque le nombre de travailleurs a plein temps diminuait dans I’ensemble
de la Communauté. Entre 1987 et 1993, le travail 2 temps partiel a augrnente
en fait, 3 un taux de presque 3% par an, et durant la méme période, I'emploi
plein temps n’augmentait que de 0,5%. (Si vous vouliez extrapoler ces tendances,
cela voudrait dire qu’il y aurait un Jour davantage de travailleurs a temps partiel
qu’a plein temps. Evidemment, il faut étre trés prudent avec les extrapolatlons)
En 1993, 31% de ’ensemble des emplois féminins de I'Union étaient a temps
pamel a comparer aux 28% de 1987. Le travail a temps partiel des hommes
était beaucoup moins significatif, mais néanmoins, il augmentait pratiquement
au méme rythme que celui des femmes, pour atteindre environ 4,5% du total
de ’emploi masculin en 1993. Il n’y avait qu’un des Etats membres, la Gréce,
ou le nombre des emplois a temps partiel diminuait par rapport a celui des
emplois 2 plein temps.



Au cours de la période de plein emploi, 1987-1990, la plus forte croissance de
’emploi a temps partiel vint d’Allemagne, ou elle augmenta en moyenne de
plus de 9% par an. Il y eut également une augmentation significative en Irlande,
en Belgique et aux Pays-Bas. En Allemagne et aux Pays-Bas, il y avait plus
d’emplois a temps partiel créés que d’emplois a plein temps, et les emplois a
temps partiel représentaient environ les 2/3 de I’accroissement de I’emploi. En
Allemagne, le nombre de femmes travaillant a temps partiel est passé de moins
de 30% du total en 1987 a presque 36% en 1993 . Les femmes ont occupé 95%
des nouveaux travaux a temps partiel supplémentaires créés dans I’Union, et
1/3 de tous les nouveaux emplois féminins étaient a temps partiel. Ceci est en
fort contraste avec la situation des hommes, puisque 98% des nouveaux
emplois masculins étaient a plein temps. Néanmoins, I'importance du travail
a temps partiel a également augmenté de maniére significative parmi les hommes
dans trois pays: Allemagne, Pays-Bas et Danemark.

Au cours des années de récession générale, 1990-1993, le nombre total de
personnes ayant un emploi baissa d’environ 2% dans ’ensemble de I'Union euro-
péenne. Dans chaque Etat membre, a I’exception de I’Allemagne, le Luxembourg
et les Pays-Bas, le nombre de personnes travaillant a temps plein déclina.
Cependant, le nombre d’emplois a temps partiel augmentait, ajoutant 1,5% a
’emploi total, et compensant partiellement le déclin des emplois a temps plein.
Ce n’est qu’au Danemark qu’il y eut une diminution des emplois & temps
partiel. L’expansion totale de I’emploi en Allemagne et aux Pays-Bas était princi-
palement due a I’expansion du travail a temps partiel. Les chiffres préliminaires
des Pays-Bas, pour 1994, attestent d’une augmentation d’environ 70.000
personnes dans les emplois a temps partiel. Comme il n’y a pas de croissance
du volume total de travail salarié, cela signifie que la part du travail 4 temps partiel
continue a croitre. Evidemment, des différences substantielles existent entre les
schémas de croissance des hommes et des femmes, mais je préfére renvoyer au
Rapport sur ’'Emploi, ou vous trouverez cela de fagon plus détaillée.

Je voudrais aussi mentionner les changements dans le temps de travail. Au début
des années 1990, il y eut quelque réduction du nombre d’heures travaillées en
moyenne par semaine dans la Communauté dans son ensemble. Cependant, il
y a de grandes différences entre Etats membres, du fait que certains d’entre eux
ont eu plus de succes en transférant en emplois un volume donné de travail, &
la fois par la réduction du nombre d’heures normales de travail et en accroissant
le nombre d’emplois a temps partiel..

En 1991, la semaine de travail dans les Pays-Bas était de 33 heures en moyenne
(sans inclure les ch6meurs). Je parle d’'une moyenne, mais elle est significative,
parce qu’elle est déja trés proche d’un des objectifs officiels des syndicats, qui
est 32 heures, et vous avez a comparer cela avec la moyenne de la Communauté,
qui est de 39 heures hebdomadaires. Cela fait une grande différence.

Egalement au Danemark, la moyenne était inférieure a 35 heures par semai-
ne, et je présume qu’en Suéde aussi, la moyenne doit étre plus proche de ce
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chiffre que de la moyenne communautaire. Dans les deux cas, les chiffres reflétent
la forte proportion de gens travaillant a temps partiel. Une fois encore, con-
sidérant ’ensemble de la Communauté, la réduction des heures de travail des
années 80 n’est pas trés substantielle; il ne s’agit que d’environ 3% dans la
plupart des pays - en dehors des Pays-Bas, ou la réduction a été de 13%. Ceci
est équivalant a chaque personne travaillant en moyenne 5 heures de moins
par semaine en 1991 que seulement huit ans plus t6t. Ce développement a eu
un impact sur le marché du travail également dans les autres pays membres de
I’Europe du Nord, a I’exception du Royaume-Uni. Le volume de travail effectué
n’augmenta que d’environ 2%, par exemple, au Danemark et en Belgique, mais
en raison de la réduction du nombre d’heures de travail en moyenne, le nombre
de personnes au travail augmenta de 8%.

Cette expérience du passé récent est trés intéressante dans la perspective de
futures créations d’emploi, et pour le débat sur la répartition du travail et des
revenus. Ce qui s’est passé, au cours des années 80, dans de nombreux Etats
membres, fut une légére redistribution du travail, mais parmi les 12 Etats
membres, ce ne fut qu’aux Pays-Bas et, peut-étre, dans une certaine mesure, au
Danemark, que cela était la conséquence d’une politique délibérée du marché
du travail.

L’aspect attractif du travail a temps partiel

La question suivante d’importance est le caractére attractif du travail a temps
partiel. La premiére question a soulever est: Qui veut du travail a temps partiel?
La encore, le « Labour Force survey » donne une idée du caractére volontaire
de ces formes d’emploi, comme le travail & temps partiel. Les données auxquelles
je me référe ont été disponibles seulement depuis 1992. Une comparaison sur
le long terme n’est donc pas encore possible, mais ces données demeurent intéres-
santes, et je voudrais vous présenter une interprétation de ces chiffres.

En 1993, en moyenne 6 travailleurs a temps partiel sur 10, dans la Communauté,
présentaient le fait qu’ils ne voulaient pas un travail a plein temps comme motif
premier de travailler a temps partiel. Cependant, une différence considérable
existait entre hommes et femmes. Plus de 2/3 des femmes travaillant a temps
partiel ne voulaient pas du tout de travail a temps plein, alors que chez les
hommes travaillant a temps partiel, 1/3 seulement n’en cherchaient pas.

Des différences existent entre les Etats membres. Ainsi, aux Pays-Bas et au
Royaume-Uni, ou le travail a temps partiel est plutot populaire, les pourcentages
d’hommes, comme de femmes, est substantiellement plus élevé que dans
I’ensemble de la Communauté. Le caractére volontaire du travail a temps
partiel est plus important dans ces pays que partout ailleurs.

Une autre question est: Quelles sont les personnes pour qui le travail a temps
partiel serait acceptable? Dans I’ensemble de la Communauté, plus de 90% des
hommes sans-emploi aspirent a un travail a plein temps, mais presque 60%



d’entre eux accepteraient finalement un travail a temps partiel. Parmi les femmes
sans emploi, environ 75% aspirent a un travail a temps plein, et ceci est trés
important. Nous parlons beaucoup de travail a temps partiel pour les femmes,
mais 75% des femmes sans emploi n’aspirent pas 4 un travail & temps partiel.
Elles veulent un travail  temps plein. Mais - et ceci est presque le méme chiffre,
en fait, que pour les hommes - environ 60% de ces femmes accepteraient aussi
un travail a temps partiel.

Une troisieme question est le traitement des travailleurs a temps partiel, ce qui
me conduit aux raisons de la Commission de traiter, au niveau européen, des
problemes de travail 4 temps partiel. Il est tout a fait évident que les travailleurs
atemps partiel sont souvent traités autrement que les travailleurs permanents &
temps complet. En particulier en ce qui concerne les femmes travaillant 4 temps
partiel, qui représentent plus de 80% des travailleurs a temps partiel, la Cour
Européenne de Justice a développé une vaste jurisprudence. De nombreux cas
ont été portés devant la Cour Européenne, et ils traitent de questions telles que
le paiement a I’heure des travailleurs a temps partiel, de compensation pour
la présence au cours de formation, du réglement des heures supplémentaires,
des mérites pour I’élévation a un degré de salaire plus élevé, validation des jours
de maladie, de pensions de retraites, du calcul des charges, de revenus indexés,
d’allocations d’invalidité, etc. Plusieurs de ces cas datent du début des années
1990, et ils ont été trés importans pour le développement de la jurisprudence
a la Cour de Justice, en ce qui concerne le concept de discrimination indirecte
des femmes.

En sus de ce qui n’est peut-étre pas pleinement accepté et légal, il arrive aussi
que des travailleurs a temps partiel soient traités différemment dans le cadre
de ce qui est autorisé. Tandis que la politique officielle sur le travail 4 temps
partiel est souvent non discriminatoire, en pratique, de nombreux Etats
membres de 'Union européenne continuent d’appliquer, dans leurs systémes
de sécurité sociale, certaines limites de salaires horaires, en dessous desquels
les travailleurs a temps partiel ne peuvent pas bénéficier de la sécurité sociale.
Ceci a des conséquences importantes quant a leur position sur le marché du
travail, et particuliérement pour ce qui est des femmes travaillant 3 temps
partiel.

La discrimination indirecte est explicitement interdite par la Equal Treatment
Directive de 1976, et comme il n’existe pas de définition explicite de la notion
de discrimination indirecte dans cette directive méme, la cour a précisé son
concept a travers sa jurisprudence. Je souhaiterais résumer cette jurisprudence
en disant que chaque fois qu’une proportion largement plus forte de femmes
par rapport aux hommes est affectée par une mesure déterminée, celle-ci est
en principe illégale, 2 moins que I’employeur puisse fournir une justification
objective pour la pratique en cause, sans lien au caractére masculin ou féminin.
Ce concept de discrimination indirecte est ainsi de grande importance, du fait
qu’il permet des doléances au sujet d’une politique ou d’une pratique affectant
des femmes en tant que groupe.
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Questions actuelles

J’en viens 2 mon propos final: des questions sur lesquelles les partenaires sociaux
seront bient6t consultés par la Commission. Bien que nous disposions de cette
jurisprudence et de la possibilité de protéger les femmes travaillant a temps
partiel par le concept de discrimination indirecte, la question demeure de savoir
si ’'Union européenne a besoin d’instruments légaux supplémentaires, pour
assurer aux travailleurs a temps partiel un traitement égalitaire, indépendamment
de leur sexe ou de la composition par sexe du groupe de salariés qui se trouve
étre constitué.

La Commission reconnait tout d’abord que le travail a temps partiel s’est con-
sidérablement développé au cours des derniéres années, et qu’il satisfait certains
besoins tant des employeurs que des employés. Elle considére que nous avons
besoins de régles de base, qui, tout en respectant I’autonomie contractuelle du
management et du travail, chercherait a atteindre les objectifs suivants: premiere-
ment ces régles de base devraient prévenir toute propagation d’insécurité ou de
ségmentation du marché du travail, et de favoriser une amélioration des conditions
de vie et de travail des salariés. Deuxiémement, elles devraient aider a réduire,
ou 2 éliminer, certaines distorsions de la compétition, causées par des différences
de cotit social, elles-mémes conséquences de différences dans les réglementations
nationales, particuliérement dans le domaine de la sécurité sociale et des cotts
liés a ’ancienneté et aux licenciements.

En septembre 1994, nous avons eu une conférence trés intéressante a la Standing
Committee on Employment, au cours de laquelle les Ministres des Affaires
sociales et de "Emploi rencontrérent les partenaires sociaux au niveau européen
le plus élevé. Ce fut une rencontre spécialement consacrée aux problemes du
travail 4 temps partiel, ol gouvernements et partenaires sociaux admirent que
le travail 4 temps partiel pouvait étre souhaitable, et qu’en conséquence il
devrait étre affranchi de son image injustifiée de second ordre. Quand cet
objectif sera atteint, non seulement il pourra augmenter la contribution de
cette forme d’emploi a la réduction du chdmage, ce qui est 'un des principaux
objectifs actuels de la Communauté, mais il sera aussi d’importance majeure
pour les femmes et les hommes, qui cherchent a concilier travail et vie familiale.

Johan ten Geuzendam

Commission des Communautés européennes
Bureau 4/12, 200 Rue de la Loi

B-1049 BRUSSELS

Tél: +32 22957829

Fax: +322 2959133



Partage d’emploi:
I'expérience britannique

Pam Walton

Introduction

Le partage de poste d’emploi constitue un mode de travail ot deux personnes
partagent volontairement les responsabilités d’un emploi a temps complet,
partageant entre elles salaire, congés et autres avantages, en proportion du
nombre d’heures effectuées, chaque personne détenant un poste a temps partiel
permanent. Au Royaume-Uni, c’est devenu un mode accepté d’introduction des
heures d’emploi a « temps partiel » pour des tiches traditionnellement attribuées
sur une base de plein temps, particuliérement aux niveaux d’ancienneté et de
direction. Il est important d’éviter la confusion entre les termes partage d’emploi
comme décrit ci-dessus, et partage du travail utilisé dans le contexte de tentatives
pour contrecarrer I'impact du chomage croissant, en redistribuant un volume
réduit de travail au sein de la main d’ceuvre existante.

Le probléme

De bien des fagons, le partage d’emploi s’est développé en raison de certains
problémes liés au travail a temps partiel. Le nombre de salariés travaillant a
temps pamel en Grande-Bretagne a continué de croitre au cours des années 80,
jusqu’a concerner un quart de la main d’ceuvre - soit un total de 5,7 millions
au printemps 1994, selon I’enquéte gouvernementale sur la main d’ceuvre
(Government’s Labour Force Survey, LFS). Environ 44% des femmes salariées
travaillent a temps partiel, contre 6% des hommes. Actuellement, 86% de
’ensemble des travailleurs a temps partiel sont des femmes.

Les travailleurs a temps partiel représentent une trés forte proportion des bas
salaires. Les statistiques gouvernementales révélent que pour chaque heure de
travail, les femmes travaillant a temps partiel gagnent en moyenne seulement
74,3% de ce que gagnent en moyenne les femmes employées a plein temps, et
une proportlon encore plus faible - soit 58,5% - des gams des hommes
employés a plein temps. Les femmes qui prennent un travail a temps partiel
accédent souvent a un travail qui se situe en dessous de leur compétence ou
qualification. Leur salaire et le statut de leur travail peuvent fléchir parce que
le travail a temps partiel n’est pas attribué dans le type et au niveau de travail
pour lesquels elles sont qualifiées et expérimentées. En général, les employeurs
sont peu disposés a accroitre notablement des postes de responsabilité et de
qualification pour étre effectués sur des bases de temps partiel. Ceci a été le
contexte dans lequel s’est développé le phénomeéne du partage d’emploi. Méme
si les personnes partageant un emploi sont fondamentalement des gens travaillant
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a temps partiel, le partage d’emploi offre aux personnes, sollicitant un travail
a temps partiel, une voie d’accés aux emplois professionnels et qualifiés, en
augmentation.

Au printemps 1993, ’enquéte sur la main d’ceuvre (Government’s Labour
Force Survey, LFS) comportait une nouvelle question demandant aux salariés
s’ils travaillaient selon un horaire flexible, heures-années, travail par trimestre,
emplois partagés, neuf j jours par quinzaine, ou quatre jours et demi par semaine.
Le fait que cette question est maintenant contenue dans la collecte de données
des statistiques gouvernementales, indique que, dans Royaume-Uni, de telles
dispositions ont commencé a étre reconnues comme alternatives aux schémas
traditionnels, ou le travail est soit a plein temps, soit, il est 4 temps partiel
ou effectué a domicile, faiblement rémunéré, ou bien de statut inférieur et peu
avantageux. Le compte-rendu faisait ressortir que 193.000 (3,6%) des salariés
a temps partiel travaillaient a des postes partagés. De ceux-1a, 11.000, soit 5,7%,
étaient des hommes.

Comment s’effectue le partage d’emploi

1l existe maintenant un large éventail de postes partagés. Il comporte des biblio-
thécaires, des médecins, des infirmiéres, des consultants hospitaliers, des enseig-
nants, des conférenciers, des chefs de personnel, des journalistes, des conseillers
juridiques, des secrétaires, des administrateurs et des policiers.

Frances Wheat et Marie Jones partagent un poste de chef de planification régio-
nale dans une administration locale. Elles ont a la fois une fonction de professionnel
actif et de responsable. La responsabilité est divisée de maniére égale entre elles,
en sorte que I’une ou 'autre est 2 méme de traiter ce qui survient lors de sa
présence. Elles alternent les taches moins fréquentes telles que la préparation
et la présentation de cas lors des réunions mensuelles, la présidence de groupes
de travail, etc. Elles se répartissent les jours de la semaine, mais sont présentes
toutes deux le mercredi matin, ayant le mercredi aprés-midi libre, sauf urgence.
Elles ont un systéme d’agendas de communications I'une avec I’autre, et utilisent
les matinées du mercredi ou le téléphone pour discuter de questions confiden-
tielles ou concernant le personnel Elles ont partagé leur poste depuis dix ans
et ont regu a deux reprises une promotion.

John Quail et Joe Callan partagent le poste de contrdleur des comptes a la
fédération du Batiment de Leeds (Housmg Corporation in Leeds). La tache
comprend le controle de toutes les activités des associations locales du bati-
ment, comprenant les opérations financiéres et administratives. Le travail est
fort bien réparti du fait que chacun prend en charge des associations particu-
lieres. De plus, ils travaillent sur la base d’un plan trimestriel, de sorte qu’ils
partagent un emploi du temps pour une durée de trois mois et peuvent plani-
fier leur calendrier en fonction de cela. Les deux partenaires assurent un tra-
vail de haute qualité, en méme temps qu’ils sont amenés a travailler de maniere
efficiente du fait que leur temps est plus limité que celui d’un salarié a plein



temps. Cependant, I’avantage en est qu’ils disposent de plus de temps pour
refliéchir a leur tiche durant leurtemps libre. Rendant compte du partage
d’emploi, John parle pour tous deux: « Je crois que, si vous travaillez a temps
partiel, les gens ne pensent pas que c’est 13 un travail convenable. Cette fagon
machiste de penser est un non-sens. Nos employeurs ont fait avec nous une
bomne affaire, et nous sommes plus capables du fait de nos autres expériences. »

Praitique en extension

Au deébut des années 80, le partage d’emploi faisait, pour une grande part,
l'objet de négociations sur des bases individuelles de la part des salariés.

Les autoriteés locales furent a I’avant-garde pour développer des plans complets
de partage d’emploi, proposant largement ce choix aux salariés. Un certain
nombre de secteurs des services publics développérent également des politiques
de partage de poste au cours de cette période. Nombre de régimes proposés
par les autorités centrales ou locales ont été introduits en tant qu’éléments d’un
plan pour I’égalité entre hommes et femmes. Ils visent, tout particulierement,
a venir en aide aux femmes revenant au travail apres un congé de maternité.
Dans le secteur public, les offres d’emploi contiennent aujourd’hui souvent
la formule « les candidats a des postes partagés sont les bienvenus ». Du fait
que ce type de transactions est devenu plus largement accepté par les entreprises
du secteur privé, il s’est diffusé plus largement. Cependant, les initiatives ont
été introduites principalement dans les organisations d’une certaine taille, et
plus largement dans le secteur public, que dans le secteur privé. De plus, elles
ont été utilisées principalement par les femmes.

Un rapport récent sur la flexibilité du travail auprés des autorités régionales,
présenté par New Ways to Work, constatait qu’actuellement 62% des 249
administrations locales étudiées disposent d’un cadre formel pour le partage
des postes. Sur les 92 qui déclarent ne pas en avoir, 57% adoptent des disposi-
tions informelles. Ceci représente une augmentation par rapport aux 35%
administration offrant le partage d’emploi en 1986. En 1988, les premiers
employeurs du secteur privé publiant des régimes réglementés, furent Boot
Retail Division et British Telecom. Le rapport de I'Institut des Etudes sur la
main d’ceuvre (IMS) de 1990, portant sur 2.259 organisations, observait que
18% d’entre elles utilisaient le partage d’emploi. Au cours des quatre dernié-
res années, un grand nombre d’autres entreprises ont mis en place des régimes
réglementes. Parmi celles-ci on trouve PowerGen, BP, Shell, Sainsbury’s, le
groupe Rover et toutes les principales banques. Chez Boots, un intérét était
manifesté d’abord par des hauts responsables qui se préoccupaient du nombre
d’administrateurs de niveau élevé qui ne pouvaient pas travailler i temps par-
tiel, sans rétrograder a un grade inférieur. Boots dispose actuellement de 30
postes partagés a un niveau de direction.

Le Conseil municipal de Leicester a donné son accord pour une politique de
partage d’emploi, en 1983. Il fit des pas important en publiant d’entrée la rég-
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lementation de celle-ci, avec un guide pour les chefs d’entreprise, un prospectus
pour les salariés et une affiche. Il y a actuellement 229 partenaires sur poste
partagé. La BBC a formulé des lignes directrices pour introduire et réaliser le
partage de poste en avril 1986. Il y eut entre 1986 et 1989 environ 35 postes
partagés, négociés individuellement, allant de travaux de secrétariat a ceux de
producteurs de télévision, assistants de productions et conseillers juridiques.
En 1991, deux femmes y partageaient le poste d’éditeur de I'Heure de la Femme,
de Radio 4.

Deux postiers de Londres-Nord furent les premiers au Royaume-Uni a partager
leur poste en 1993, dans le cadre d’une nouvelle réglementation des Postes.
L’arrangement, suggéré par les partenaires, impliquait une alternance continue
des jours de travail.

L’engagement des syndicats.

Les réactions des syndicats au partage des postes ont été diverses. Au début, tres
peu d’attention fut accordée a cette idée, et, traditionnellement, les syndicats
de travailleurs du Royaume-Uni ne se sont guére s’intéressés aux salariés a
temps partiel. Cependant, depuis le milieu des années 80, les choses ont change.
En 1986, NALGO (maintenant UNISON), I'Union des salariés de 'administra-
tion régionale publiérent de trés explicites lignes de conduite pour la négociation
des emplois partagés. Depuis lors, un certain nombre d’autres organisations
syndicales, telle 'Union des employés de banque (BIFU) et I'Union des enseig-
nants (NUT) ont fait de méme. En 1988, le Congres des syndicats (TUC)
publiait: « Le partage d’emploi: un guide du Congres des syndicats » (‘Job Sha-
ring: A TUC guide”). Ces orientations soulignent 'importance de 'engagement
des syndicats dans 'aménagement des postes de travail, que le partage de poste
doit étre volontaire, et que les partenaires doivent bénéficier de contrats indivi-
duels d’emploi.

Les hommes sont concernés

Il est des hommes, surtout des hommes jeunes, qui souhaitent maintenant
s’impliquer davantage dans la vie familiale. On constate que les valeurs et les
priorités concernant la vie 4 la maison et la vie professionnelle ont évolué chez
les nouvelles générations d’hommes et de femmes. Le changement dans les
attitudes masculines devra étre pris en compte par les employeurs, tout parti-
culiérement si les individus concernés sont hautement qualifiés et intéressants
pour lentreprise. Les employeurs auront aussi a prendre conscience du nombre
croissant de salariés hommes signalant des tensions et des conflits entre travail
et famille, et 2 en tenir compte, du fait des possibles effets négatifs sur les
résultats du travail et de la productivité.

Des modeéles de comportement positifs peuvent jouer un réle important pour
faciliter le changement. Au Royaume-Uni, la National Westminster Bank
reconnalt I'importance de ces modeles, en encourageant les hommes a profiter



en plus grand nombre des possibilités offertes par leurs politiques de flexi-
bilité de I’emploi. Ils ont subventionné un projet sur la flexibilité de 'emploi
des hommes engagée par News Ways to Work. Ce projet comprend une enquéte
a laquelle ont répondu plus de 100 hommes, travaillant soit a temps partiel,
soit en poste partagé, soit encore a domicile. Parmi eux, 43% avaient choisi
la flexibilité de ’emploi pour étre 3 méme de prendre soin de leurs enfants.
28 de ces hommes avaient choisi le partage de poste, dont trois avec leur
épouse.

L’un d’eux, Tim Powell, a partagé, avec son épouse Deidre Foster, un poste
de conseiller juridique au cours des quatre derniéres années. Quand 1’un est au
travail, ’autre prend soin de leurs deux enfants. Ils partagent un bureau et une
secrétaire a plein temps. Un des associés de I’agence faisait la remarque que tout
se passait tres bien - on bénéficiait ainsi de la présence de deux cerveaux au lieu
d’un seul.

La National Westminster Bank a maintenant un certain nombre d’hommes
employeés, travaillant de maniére flexible, et un couple sur un poste partagé.
Claire Simmonds, responsable de I’égalité des chances, ajoute: Le personnel
masculin commence a modifier son attitude et nombre de ces employés sont
devenus des avocats zélés de la flexibilité du temps de travail. Nous avons été
inondés de demandes, suite a la publication dans le périodique de notre banque
d’un article sur le partage de poste entre mari et femme a Preston, attestant
que les hommes peuvent de maniére heureuse partager leur poste.

Droits et avantages

En termes d’avantages et de droits de I’emploi, les partenaires de poste sont
considérés comme des individus. Chacun des partenaires dispose d’un contrat
d’emploi permanent avec un salaire et avantages proportionnels, selon le nombre
d’heures assurées. La législation du Royaume-Uni est trés complexe et trop
deraillée pour étre exposée ici. Néanmoins, il y a eu récemment un changement
tres significatif. Depuis février 1995, les modifications de la loi signifient que
les personnes travaillant moins de 16 heures par semaine ne sont plus, au
Royaume-Uni, discriminées pour accéder a la qualification pour un service
continu, pour étre affectées par les constatations d’excédent de personnel, pour
bénéficier des droits de maternité, ou pour étre exposées au licenciement abusif.
Le combat pour ce changement trés positif a été long, et fut le résultat soutenu
par Equal Opportunities Commission (EOC) aupres de la Chambre Haute,
la cour supréme d’appel du Royaume-Uni.

Au cours des récentes années, des remaniements ont été effectués au Royaume-
Uni en ce qui concerne les modalités et articles accordées a une partie des tra-
vailleurs a temps partiel (y compris ceux des postes partagés). En 1993, une
enqueéte de I’Office des relations industrielles (IRS) portant sur 68 organisations
confirmait que, de maniére croissante, les employeurs traitaient sur une base
de prorata égal les travailleurs a temps partiel sur un tres large éventail de
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modalités et d’articles. Un peu plus de 70% des employeurs traitaient les salariés
a temps partiel sur un plan d’égalité. Néanmoins, le rapport faisait observer
que, pour un nombre considérable d’organisations, le cas demeure que les
travailleurs a temps partiel continuent a perdre des avantages par rapport a
leurs collégues a plein temps. Ils ont pu constater que I'un des avantages les plus
importants, dont sont encore exclus ou traités moins favorablement les tra-
vailleurs a temps partiel, c’est surtout pour les retraites. Mais a la suite de déci-
sions de la Cour Européenne, cette situation est actuellement en train de changer.

Sur la question du paiement des heures supplémentaires quelques employeurs
paient des droits relevés pour toute heure travaillée en sus des heures contrac-
tuelles, en sorte qu’un partenaire de poste est payé selon un baréme plus élevé
pour les heures supplémentaires effectuées, disons 18 heures par semaine.
D’autres employeurs, ne paient des droits plus élevés aux partenaires de postes
partagés et aux autres salariés a temps partiel que pour les heures supplémentaires
dépassant le plein temps. Cependant, la Cour Européenne de Justicea récemment
tranché pour exclure qu’il n’y aurait nulle obligation selon la loi de la Commu-
nauté européenne sus I’Egalité des salaires, de payer comme heures supplémen-
taires aux salariés a temps partiel, les heures travaillées au-dela du plein temps.

Quoiqu’il n’existe pas, au Royaume-Uni, de droit statutaire pour les emplois
partagés, un refus d’accorder un travail a temps partiel apreés une maternite
peut, selon les lois existantes sur la discrimination des sexes, conduire a des
plaintes pour discrimination « indirecte ». En conséquence, un certain nombre
de femmes ont été écoutées en portant plainte devant la juridiction prud’homale
suite a un refus de partage d’emploi.

Avantages et difficultés du partage d’emploi

L’étude de I'Industrial Society « Does Job Sharing Work? » conclut, non seule-
ment que le partage d’emploi fonctionne, mais que des résultats positifs on éte
attestés, tant du point de vue des entreprises que de celui des partenaires de
postes partageés.

Nombre des avantages du partage de poste pour les employeurs sont similaires

a ceux du temps partiel. Cependant, un certain nombre sont spécifiques au

partage d’emploi. Les plus souvent relevés par les employeurs sont:

- que deux personnes apportent au travail deux ensembles de compétences
et d’expériences;

- qu’ils peuvent également amener une flexibilité accrue, par exemple en tra-
vaillant ensemble dans les périodes de pointe;

- la continuité: si une personne s’absente pour maladie, ou pour congé, au
moins une part du travail s’effectue.

Les employeurs découvrant ce concept admettent souvent les avantages, mais
sont inquiets au sujet de ses cotts. La plupart des employeurs ont constaté que
les cotits supplémentaires sont minimaux. En fait, pour autant que soit concernée



National Insurance, il peut y avoir des économies a faire en employant des

partenaires de postes partages. Des colits supplémentaires peuvent cependant

survenir:

- dans le domaine de la formation;

— par les besoins en équipement - si deux bureaux sont nécessaires (ce qui n’est
pas généralement le cas);

- en accordant a chacun des partenaires un montant global pour frais de
transport.

Un rapport de Industrial Relations Services de 1989 portant sur 37 entreprises
montrait que la plupart d’entre elle était d’accord avec la chalne pharmaceu-
tique Boots que les augmentations de colits demeuraient marginaux et étaient
dépassés par les bénéfices. Les patrons expriment généralement ’opinion que
chaque colt supplémentaire était largement compensé par une productivité
plus élevée, un absentéisme en baisse, et une réduction dans la mobilité de la
main d’ceuvre.

Certains employeurs voient des problémes qui sont, par d’autres, pergus comme
des avantages. Dans une étude, il y avait des patrons qui considéraient que deux
personnes assumant un travail complexe aboutissait a un résultat non intégré,
alors que pour d’autres elles apportaient diversité et flexibilité.

Du point de vue des particuliers, parmi les avantages spécifiques de I’emploi
partagé, outre I’élément de travail a temps partiel, ceux généralement cités sont
les suivants:

- il ouvre la possibilité d’effectuer un travail professionnel et qualifié sur une
base moindre que le travail a temps plein, ce qui peut ne pas étre possible
autrement;

- il peut améliorer la qualité de la vie professionnelle, en rendant possible le
partage des problémes avec un autre, et en encourageant la créativité a partir
de deux modes de réflexion.

Les problémes mentionnés par les particuliers sont:

- les patrons peuvent étre réticents a I'égard de partage de certains types poste.

- il peut y avoir une certaine perte de satisfaction professionnelle a partager
« son » travail avec quelqu’un d’autre;

- les partenaires déclarent souvent qu’ils consacrent un travail supplémentaire
(non rétribué), comme le font beaucoup de salariés a plein temps.

Résumeé

1l existe plusieurs traits positifs en faveur du modele de travail sur poste partage:

- il a permis que des travaux qualifiés soient assurés par deux individus travail-
lant sur une base de travail a temps partiel.

- il y ades personnes a qui il a ouvert un mode de travail plus stimulant, plus
coopératif, par le partage avec une autre personne, des responsabilités, des
idées et des problémes.

97



98

- il a aussi contribué i une remise en cause générale du modeéle du travail a
temps plein.

Cependant, tout seul, il représente une option limitée. A la longue d’autres
types de travail a temps réduit plus flexibles, telle que la réduction volontaire
du temps de travail, ou la flexibilité sur ’année du temps de travail, présente-
ront davantage de choix a plus de personnes. Néanmoins, Au Royaume-Uni,
le partage d’emploi continue a offrir a quelques uns la possibilite de travailler
a temps partiel, ce que autrement ils n’auraient pas pu faire encore a ce jour.

Pam Walton

New Ways to Work
309, Upper Street
UK-LONDON N1 2TY
Tel: + 44 171 226 4026
Fax: + 44 171 354 2978
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Temps, travail et vie familiale

Elisabet Nasman

Organisation du temps dans la vie familiale

Dans les familles modernes, I’organisation du temps familial est une question
de conciliation du travail et de la fonction parentale. Elle met en jeu la politi-
que de I’Etat, la politique des entreprises et les stratégies familiales pour la
négociation et I’organisation de la vie quotidienne. Pour cette derniére, les
enfants sont aussi partie prenante, puisque dans certains pays, notamment en
Scandinavie, trés souvent les enfants sont impliqués dans les discussions sur
I’organisation du temps familial.

Je me référerai principalement a la Suéde. D’autres pays européens partagent
plusieurs de ses tendances démographiques, mais en Suéde les changements se
sont souvent produits plus tot et sont allés plus loin que dans les autres pays.
Les problémes de la conciliation du travail et de la famille, y sont, en outre,

traités dans une large mesure comme des problémes plutét publics que privés
(Moen 1989).

La politique du pays a pour visée explicite de rendre possible aux femmes de
combiner emploi et maternité, d’accroitre I’égalité entre les hommes et les
femmes dans la vie quotidienne, et de contribuer au développement des enfants.
Pour traiter de ces questions, focaliser sur la Suéde peut donc se justifier.
J’entends, cependant, me référer également aux autres pays nordiques, puisque
je m’appuie sur les résultats d’une étude en Suéde, conduite dans le cadre d’un
projet nordique comparatif!, portant sur la reconnaissance des obligations
familiales dans des métiers et sur des lieux de travail 2 domination masculine
ou féminine. J’entends également tirer partie d’autres études ainsi que des
statistiques officielles®.

Avoir des enfants

L’aspect le plus important dans la gestion du temps familial concerne son
organisation par rapport aux différentes phases de la vie familiale. Les jeunes

. Lenquéte comprend des études de cas sur cing lieux de travail — un commissariat de police, une entreprise métal-
lurgique, un hpitai, un quotidien, et une industrie textile, les données étant recueillies par des interviews, des ob-
servations, et a partir de documents, de fichiers, et d'une enquéte nationale auprés de 3.050 parents, hommes et
femmes, représentant les neuf principales professions concernées: médecins, nurses, journalistes, policiers,
employés de bureau, ouvriers métallurgistes qualifiés, couturiéres.

N

. Une enquéte comprend des études de cas en 1989 parmi les parents employés dans cinq entreprises, des engétes
auprés des centres syndicaux et des fédérations patronales, de méme qu'une enquéte nationale aupres de |.000
parents d'enfants nés en 1986. Une autre étude, menée au milieu des années 80 se basait sur une analyse qualitative
de 49 familles, représentants quatre sortes de lieux de travail: administration publique, hépitaux, industries de trans-
formations, et petites entreprises de métallurgie.
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d’aujourd’hui établissent leur propre foyer bien plus tot que ce n’était le cas
dans les années 60, mais vivre ensemble ne signifie pas nécessairement avoir
des enfants. Le plus souvent, achever ses études et trouver un emploi sont une
priorité, pour les hommes comme pour les femmes (H6rnqvist 1994). Dans
une large mesure, femmes et hommes en Suéde controlent les naissances, grace
aux techniques modernes de contraception aisément disponibles. Le taux de
fécondité en Suede a diminué jusqu’a la fin des années 70, pour s’élever a nouveau
au cours de la premiére moitié des années 80, atteignant en 1990 le niveau de
renouvellement. Depuis, elle s’est affaibli. Ces variations de la fécondité sont
liées au phénomeéne d’ajournement du premier enfant jusqu’a un age plus élevé,
en moyenne jusqu’a 27 ans environ. Il n’existe en Suéde aucun signe d’un
accroissement du choix de ne pas avoir d’enfant.

La fécondité des femmes suédoise est élevée dans la trentaine. La plupart des
femmes ayant eu un enfant en ont un second (plus de 80%) et beaucoup de celles-
ci (environ 40%), particuliérement chez celles ayant un niveau d’éducation élevé,
ont aussi un troisi¢éme enfant (Martinelle 1992). La chute de la fécondité dans
les années 70 a peu d’effet sur ce plan. Il a existé une norme trés forte, en Suéde,
en faveur de deux enfants, et certains disent qu’elle s’est méme renforcée depuis
la fin des années 70 (Hoem 1993). Les familles & un enfant ne deviennent pas
plus fréquentes.

L’écart entre les naissances n’est généralement que de quelques années (Martinelle
1992). Il y a méme eu une tendance  rapprocher les naissances. Ceci serait étroite-
ment li¢, selon Hoem (1993), au développement d’une sorte de « prime de
vitesse » dans le régime d’assurance parentale. Un parent bénéficiant du conge
parental, y conserve le niveau de remboursement initial, lors d’une deuxieme
naissance si 'intervalle entre les deux naissances n’excede pas trente mois.

En Suéde les femmes réduisent souvent leur temps de travail apres la naissance
d’un enfant. Il y a donc un motif d’ordre économique pour avoir un deuxieme
ly , 9 :
enfant dans I’intervalle de deux ans et demi. Le rapprochement des naissances
permet de bénéficier du niveau initial des prestations du régime de I’assurance
. ’ . ’ .\ . ’ \
parentale, indexées sur le salaire précédant la premiére naissance. Le phenomene
de rapprochement des naissances s’accorde plutot bien dans le temps avec le
’ 5 70 “ . p
développement successif de ce régime « prime de vitesse » (Hoem 1993). La
lopp ime « prime

conséquence en est une concentration de la période pour laquelle les femmes
quittent leur emploi pour prendre soin de leurs enfants. Un intervalle étroit
entre les naissances peut méme signifier que la femme demeure hors du travail
de maniére ininterrompue pendant plusieurs années. De cette maniere, elles
peuvent se trouver, temporairement, femme au foyer a plein temps, tout en
conservant leur emploi.

C’est ainsi que les femmes suédoises participent au marché du travail alors
qu’elles ont de jeunes enfants. Elles constituent aujourd’hui presque la moitie
de la main-d’ceuvre du pays, et en 1994, 74,4% des femmes et 83,9% des
hommes, 4gés de 20 2 64 ans avaient un emploi (Statistiques de Suede 1995).



Afin de concilier le travail et la vie familiale, les femmes ont recours aux presta-
tions publiques. Sur ce point, deux options gouvernementales ont été décisives:
le développement des équipements d’accueil de 'enfant, fortement subventionnés
par I’Etat et les municipalités, et le systéme d’assurance parentale, finance par
voie fiscale.

Quoique les modes d’accueil de I’enfant ont, dans une certaine mesure, aussi
un impact sur 'organisation du temps dans les familles, je ne développerai pas
cette question a cette occasion, pour me concentrer plutét sur le systéme de
congé parental, puisqu’il concerne plus directement le lieu de travail.

Le congé parental

Le congé parental est plus développé en Suéde que dans la plupart des pays,
et assure des montants de prestation plus élevés. Il constitue cependant un
systéme d’aide fortement lié 2 I’emploi, en termes de montants de prestations.
Par 13, il est source d’incitations au travail, a des journées de travail longues et
a une carriére avant la grossesse. Le systéme comporte un grand nombre d’options
diverses, utilisables de fagon flexible pour différentes sortes de situations
parentales.

Quand on observe la maniére dont les parents utilisent I’assurance parentale,
et dont leur stratégie a changé depuis I'introduction du systéme en 1974, il est
important d’avoir présent a I'esprit que la législation elle-méme a changg,
pr1nc1palement quant au nombre de jours sur lequel elle porte, et a la varia-
tion du niveau des prestations. Les prmc1pales étapes de ce developpement ont
été les suivantes: En 1974, un régime, accordant, lors de la naissance d’un
enfant, aux hommes aussi bien qu’aux femmes, des prestations couvrant 90%
du salaire pendant 180 jours dans les 8 années aprés la naissance de I’enfant’.
La méme année ont été introduites des prestations annuelles, dites temporaires,
pour soins a un enfant malade, couvrant elles aussi 90% du salaire pour 10 jours
par an par enfant de moins de 12 ans.

En 1980, une disponibilité de 10 jours pour le pére, liée a une naissance, fut
introduite, sous I’appellation familiére de jours des papas, couvrant 90% du
salaire. Les prestations versées a la naissance d’un enfant augmenteérent par
étapes jusqu’a 450 jours en 1989, dont 360 jours avec un remboursement de
90% du salaire non pergu, et 90 jours avec une prestation quotidienne mini-
male de 60 couronnes suédoises.

En 1990, les prestations temporaires furent portés a 120 jours par an et par
enfant. Aprés une période de six mois ou le systéme a connu plusieurs change-
ments, le systéme actuel était établi, commencant cette année. Les péres ont
droit 2 une compensation de 90% du salaire pendant 10 jours apres la naissance

3. La perte de revenus est remboursée jusqu'a un plafond qui n'est pas trés élevé. De ce fait un nombre de parents a
haut revenus, en général des péres plutét que des méres, sont remboursés a un taux plus faible que la norme.
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d’un enfant. La prestation peut étre touchée pendant le congé maternel de la
mere, mais elle est valable seulement dans la limite de 60 jours aprés la nais-
sances de ’enfant. Sur les 450 jours de congé parental les parents ont droit &
un mois chacun, remboursé 2 90% du salaire perdu, et non transférable i I’autre
parent. Les 390 jours restant peuvent étre partagés au choix entre les parents.
Les prestations pour cette tranche du congé sont ramenées a 80% du salaire
pendant 300 jours et a un forfait de 60 couronnes par jour pour les derniers
90 jours. L’impact de ces derniers changements sur le partage des congés paren-
taux entre les parents n’a pas encore été relevé.

Dans le cadre du congé parental, I'option la plus souvent utilisée par les péres
est ’option jours des papas. Parmi les péres des enfants nés en 1991, 85% en ont
bénéficié pendant 9,7 jours en moyenne (RFV 1992). La proportion du congé
parental de longue durée utilisée par les hommes a constamment augmenté
depuis la 1ére année en 1974, et représentait 11,4% en 1994. Si nous considérons
la proportion des peres faisant un usage, quel qu’il soit, de ces possibilités, les
schémas deviennent plus spectaculaires. De tous ceux qui, en 1994, tirérent partie
de ces avantages, 28,3% étaient des hommes, ce qui constitue une progression
modeste mais constante au long des années. Pour voir comment les couples
font le partage, nous devons les suivre sur plus d’une seule année. Parmi les
couples ayant eu un enfant en 1991, 50% partagerent le congé parental: les
meres utiliserent la totalité de celui-ci dans 49% des cas, et le pere cette méme
totalité dans, seulement, 1% des couples. Dans le cas ot le pere seul tira avantage
de ces conges, il utilisa en moyenne 198 jours. Les péres partageant le congé
parental utiliserent en moyenne deux mois de congé parental payé, durant les
30 premiers mois de ’enfant. (RFV 1994, RFV 1995)

Le calendrier de ces jours de congé présente également de I'intérét. Les péres
qui prennent des jours de congé parental au début de la vie de I’enfant tendent
a en prendre davantage. Les péres prennent plus souvent leurs premiers jours
de conge parental avant que I’enfant n’ait atteint ses six mois. En 1990, presque
le quart des peres firent ainsi. Jusqu’a 13,8% prirent un congé avant que I’enfant
n’ait atteint trois mois.

Une autre question de calendrier concerne la période de I’année durant laquelle
on choisit de prendre le congé parental. Les péres utilisent leurs jours de congé
plus souvent durant I'été et en décembre (1995). En outre, les peres, plus souvent
que les meres, prennent des journées de congé a temps partiel (Rocklinger
1987).

Le temps partiel implique, pour la famille, la nécessité de se livrer a une sorte
de puzzle d’horaires. Alors que les péres utilisent des congés payés a temps
partiel, les femmes choisissent plus souvent de ramener les heures de travail 3
75% du temps normal, sans compensation pour perte de revenu. Ceci peut se
faire jusqu’a ce que I’enfant ait 8 ans, ou, au plus tard, jusqu’a la fin de la deux-
ieme année d’école. Dans une étude effectuée en 1989, concernant les parents
dont les enfants étaient nés en 1986, on reléve que seulement 8% des péres



avaient eu recours a une telle option pour quelque temps, et qu’ils avaient tous
été en congé parental a plein temps (Nisman 1992).

Les prestations pour soins a enfant malade constituent une autre option pour
les familles & deux revenus. En 1993, la proportion des péres ayant bénéficié
de cette option fut de 41%, prenant a leur compte 33% de I’ensemble des jours
utilisées cette année. Ces proportions n’ont pas changé de maniére notable au
cours des années (RFV 1990, Statistiques officielles suédoises 1994).

J’en conclurai que, au long des années, depuis I'introduction du congé paren-
tal pour les péres, en 1974, une stabilité se manifeste dans I’usage de certaines
options du systéme. Toutefois, en ce qui concerne le congé de longue durée a
la naissance de 'enfant, il y a eu une constante augmentation de la proportion
des j jours pris par le pére, ainsi que dans la propomon des péres ayant pris au
moins quelques jours de congé parental. En Suéde, la récession et I'accroissement
du chémage n’ont pas, pour le moment, modifié ce schéma. Les péres prennent
un peu de ce congé méme durant des périodes économiquement difficiles, quoi-
que la proportion des péres qui font usage de ces jours des papas soit tombé a 78%
en 1994, ce qui, toutefois, est encore une proportion relativement forte.

Ainsi, les jours des papas sont utilisés par les péres, et une bonne partie d’entre
eux partagent aussi le long congé parental ala naissance de I’enfant, et en pren-
nent, en moyenne plus de deux mois. Pour une large part, ils optent aussi pour le
congeé temporaire pour s occuper de leur enfant malade, et utilisent la possibilite
de prendre congé pour étre aupres de leur enfant dans les centres d’accueil ou
les écoles.

En dépit de cela, les modéles masculins et féminins du congé parental sont tres
différents. La plupart des femmes prennent un conge parental de plein temps
sur une longue période, puis un congé parental non payé a temps partiel et,
occasionnellement, un congé temporaire lors de maladie de ’enfant. Les hommes
prennent plutot un conge de courte durée lorsque I’enfant est tres jeune, puis
re}01gnent leur travail a plein temps. Ils ont une propension a scinder la période
de congé parental a plein temps en courtes périodes, avec un maximum durant
les vacances et la période de Noél (la féte familiale par excellence), et prennent
un congé a temps partiel a la fin du trimestre du service d’accueil ou de I’école,
et finalement partagent la responsabilité de rester a la maison lorsque I’enfant
tombe malade. Alors que le congé parental de la femme constitue un schéma de
la vie quotidienne pour de longues périodes, le congé du pére, pour beaucoup
d’enfants, est exceptionnel, associé a des périodes privilégiées dans la vie et a
des besoins temporaires.

Les motivations complexes a la base de ces modeéles ont été longuement débat-
tues, mais je ne veux pas, ici, entrer davantage dans ce débat. Je vais simplement
mentionner une question liée a I'utilisation du temps. Les péres prennent-ils
réellement en charge leurs enfants lorsqu’ils sont en congé payé? On ne le
demande jamais lorsqu’il s’agit des femmes, mais en fait il est évidemment
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difficile de répondre a cette question dans les deux cas. Au cours d’interviews
avec des péres, certains nous ont informés que, pour des motifs économiques,
il en est qui encaissent des allocations, méme alors que la mére reste a la maison,
et que d’autres touchent des allocations au cours des vacances de la mére (Nzsman,
enquéte a publier en 1996). On dit que certains péres ont prévu de repeindre la
maison, partir en vacances, ou a la chasse, durant le congé parental.

Ces sortes de récits ne sont pas confirmées par les études sur les péres eux-
mémes, qui décrivent plutdt leur congé comme une expérience positive de prise
en charge de I’enfant. Le soupgon vient évidemment de ce que I’on présume
que les péres ne sauraient vouloir prendre en charge leurs enfants. Le fait que
la moitié des péres ne partagent pas le congé parental peut étre exploité pour
soutenir cette interprétation, mais pourrait aussi bien s’expliquer par nombre
d’autres facteurs, quelques-uns des plus manifestes étant le manque d’intérét
des méres de partager leur congé parental, la perte de revenu, des difficultés
sur le lieu de travail (Ndsman 1990). La répartition inégale des congés des péres
sur I’année ne saurait nécessairement indiquer un abus de la loi, mais bien
plutdt une interrogation sur la sorte d’activité paternelle que vise a favoriser
la politique familiale par le congé parental.

Toutefois, ’assurance parentale n’est pas I’essentiel du congé parental. La Loi
sur le Congé parental assure aux parents la possibilité d’un congé durant les
dix-huit premiers mois de la vie de leur enfant, avec, en plus, un droit dis-
tinct de congé payé par ’assurance parentale. Ainsi, un parent peut étre
d’abord en situation de congé sans solde, et utiliser les journées payées ulté-
rieurement, jusqu’a atteindre une période totale d’au maximum 990 jours
d’absence. Le congé sans solde n’est pas recensé au niveau national, si bien
que nous ne connaissons pas dans quelle extension ’option de congé sans
solde est utilisée. Cependant, des études qualitatives montrent les calculs
complexes auxquels les parents se livrent, calculant les revenus, les taxes, les
jours de congés payés et ceux impayés, les jours fériés, etc., en sorte de trouver
la meilleure combinaison des diverses options (Ndsman, étude a paraltre en
1996).

Sur le lieu de travail, les parents peuvent rencontrer des obstacles tout comme
de nouvelles dispositions pour le congé parental. En sus des dispositions léga-
les, certains employeurs accordent un plus grand nombre de jours de congés,
des autorisations quand I’enfant est plus 4 age, et une flexibilité plus grande
dans la programmation des jours de conge sur une base de plein temps ou
de temps partiel (Ndsman 1992, Nisman 4 paraitre en 1996). C’est la le coté
positif des lieux de travail, mais il arrive aussi que des parents rencontrent
des difficultés alors qu’ils essayent d’utiliser des options de congé parental.
Dans une étude (Nisman 1992), 25% des péres se heurtaient a des obstacles
en sollicitant un congé parental. Des discriminations se sont aussi manifes-
tées a I’égard de quelques-uns des hommes et des femmes ayant pris un congé
parental, méme si nous n’avons trouvé aucun cas de licenciement abusif, lié
a un congé parental.



Des conséquences, portant sur le revenu, la promotion ou la formation interne,
suite au congé parental, ont été rapporté par 20% des péres et 29% des meres
ayant bénéficié du congé parental a plein temps durant une période d’un mois
ou plus. Tous ces parents avaient également exploité 'option d’ne réeduction
des heures de travail. Pour une majorité des hommes et des femmes qui utili-
saient ces droits, il semblait que cela fonctionnait correctement.

La majorité de ceux qui utilisent ces droits n’ont donc pas eu a affronter des
discriminations. La plupart des employeurs considérent la Loi sur le Conge
parental comme une loi qu’ils entendent suivre. Comparé a d’autres conges,
le congé parental est un probléme mineur sur la plupart des lieux de travail.
Les patrons adoptant une attitude manifestement négative et discriminatoire
sont peu nombreux, mais cela est aussi le cas de ceux qui appuient activement
et encouragent le congé parental.

Meéres et péres qui travaillent

Le modéle de la famille 4 double revenu est bien établi en Suéde, contrastant
avec I’ancien modéle familial basé sur la complémentarité, avec ’homme chef
de famille et la femme mére au foyer. La politique de I’Etat a contribué a inciter
les femmes a prendre un travail salarié (Sundstrom 1987). Toutefois, nombre
de femmes avancent des raisons autres qu’économiques pour leur choix de vie
professionnelle (Nordenstam 1984).

Lorsque les deux parents retournent au travail aprés le conge parental, les
stratégies familiales ont & concilier les horaires des diverses institutions: travail,
services d’accueil de I’enfant, école et famille. Le nombre d’heures au travail est
un probléme crucial. La combinaison des heures de travail la plus courante voit
le pére travailler 4 plein temps et la mére & temps partiel. Au deuxieme rang
en fréquence est celle des deux parents employés a plein temps. Mais le voeu
idéal exprimé par une majorité d’hommes comme de femmes est que les deux
parents travaillent 2 temps partiel.

Le travail 4 temps partiel était la fagon d’entrer dans la vie professionnelle pour
beaucoup de femmes, au cours des années 1960 et 70. Dans les années 80, le
développement du travail a temps partiel sarréta, et le travail a temps plein
devint plus habituel. Le travail 2 temps partiel réduit est rare, ce qui signifie que
presque tous les travailleurs a temps partiel ont la sécurité de I'emploi et les
avantages sociaux (Sundstrém 1987). Un grand nombre de meéres de famille
choisissent de quitter leur situation de salarié a plein temps pour prendre un
congé 4 temps partiel jusqu’a ce que leur enfant ait atteint I’dge de huit ans.
Elles ont le droit de reprendre leur travail A plein temps avec deux mois de
préavis. En 1994, 26% des femmes dgées de 20 a 64 ans travaillaient habituelle-
ment 3 temps partiel, soit de 20 & 23 heures par semaine. 4% seulement des
femmes travaillaient a temps partiel réduit, soit moins de 20 heures. Dans le
méme groupe d’4ge, seulement 7% des hommes, en tout, travaillaient a temps
partiel (Statistiques de Suede 1995).
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Dans la famille le travail a temps partiel de la femme implique le maintien de
la division inégale des tiches domestiques; si I'on prend en compte le travail
rétribué et non rétribué, nous constatons qu’hommes et femmes ont une méme
charge de travail, comptabilisée en heures de travail, mais naturellement les
femmes effectuent le travail non rétribué plus largement et les hommes le travail
rétribué (Rydenstam 1992).

Ainsi, ce modéle amene les femmes 4 perdre de I'indépendance économique,
en méme temps qu’un élément de la qualité de vie, étant donné que leur temps
libre est dispersé en disponibilités de courte durée bien davantage que ce n’est
le cas pour les hommes. Dans de nombreux foyers, une lourde charge de travail
est supportée par les deux parents, et le manque de temps constitue un probléme
frequemment relevé auprés des familles avec enfants. Lorsque les enfants
grandissent et qu’ils nécessitent moins de soins, les parents accroissent leur temps
de travail professionnel. La totalité de la charge de travail est donc lourde aussi
chez les familles ayant des enfants en 4ge scolaire (Jacoby & Nisman 1989).
Cependant, les peres accroissent leur temps consacré aux travaux domestiques,
lorsque la charge de travail des méres est plus lourde (Nermo 1994).

Le conge parental et le travail a temps partiel ne sont pas les seuls moyens de
conciliation. L’établissement d’un emploi du temps est une autre facon de
répartir les heures ou les parents travaillent, sur le jour comme sur la nuit. Des
heures de travail irrégulieres de méme que le travail posté constituent le cadre
habituel pour les questions d’organisation du temps. C’est un modéle que I’on
trouve dans les familles 4 partir des années 60. Ensuite, le temps flexible de-
vint un phénomeéne commun, débutant chez les travailleurs « 4 col blanc », mais
se manifestant aujourd’hui aussi dans des organisations de travail antérieurement
jugeées inconciliables, telles que le travail posté de 'industrie ou les unités de soins
intensifs des h6pitaux. Le pas suivant dans ce développement est une individu-
alisation des heures de travail 4 Iaide d’une gestion des emplois du temps par
ordinateurs, dans les unités locales elles-mémes. Avec un préavis trés court, les
salariés peuvent constater s'ils peuvent abréger, accroitre ou autrement réarranger
leur schéma de travail du lendemain, ou méme au cours du jour méme (Nisman,
a venir en 1996). Ce type d’organisation du temps de travail fournit un large
éventail de solutions pour le lien parental sur le lieu de travail.

Discuter la conciliation, en termes de congé et d’heures de travail, implique
que la vie professionnelle et la vie familiale constituent des sphéres séparées.
L’intégration de ces spheéres est en train de devenir, en Suéde, une stratégie
possible pour les parents, en d’autres termes assurer certaines tiches de parents
quoique présents sur le poste de travail. Cela signifie, par exemple, de faire des
commissions pour la famille et de communiquer par téléphone avec ses enfants,
avec I’équipe d’accueil de la garderie ou avec I’autre parent 3 la maison, le tout
durant les heures de travail.

Dans une enquéte nordique, une majorité des péres suédois salariés pouvaient
communiquer avec leur famille au cours de leur journée de travail, et environ



un tiers d’entre eux était en contact régulier avec leurs enfants durant leur
temps de travail. Un poste de travail n’est pas un lieu cl6t. Ces solutions
n’étaient pas formellement établies dans les statuts, mais acceptées de maniere
informelle par les supérieurs et les collégues. Une organisation du travail plus
flexible était aussi pratiquée dans nombre de ces lieux de travail. Par exemple,
une arrivée tardive ou un départ anticipé pour des motifs de garde d’enfants
étaient choses acceptés, comme de prendre un congé temporaire avec un court
préavis (Nidsman, a venir en 1995).

En comparant, 3 partir de ’enquéte nordique, les postes et les lieux de travail
dominés par des hommes avec ceux dominés par des femmes, nous pouvons
conclure qu’il existe davantage d’options spécifiques pour les besoins de prise
en charge d’enfants dans les postes de travail 2 dominance féminine, et que
les hommes travaillant dans ces lieux en profitent. D’autre part, les postes de
travail dominés par les hommes offraient davantage d’opportunités pour une
flexibilité d’ensemble du temps de travail, en d’autres termes, des options non
ciblées sur la prise en charge d’enfants, mais valides pour une diversite de raisons.

Dans ’ensemble, nous avons observé que ces options étaient plus fréquen-
tes et plus répandues en Suéde que dans les autres pays nordiques, et qu’en
Suéde, les péres profitaient davantage de ces options que ceux des autres pays
nordiques (N4sman, a paraitre en 1995). Ceci a été établi, notamment dans
les études qualitatives, ol nous avons constaté un contraste aigu entre
I’industrie métallurgique en Suede et ses correspondantes en Norvege et au
Danemark. Dans ces derniéres, les stratégies parentales des péres était de ne
pas laisser apparaitre du tout leur paternité dans la vie quotidienne sur le lieu
de travail. Ils ne faisaient pas usage des options générales de flexibilité dis-
ponibles pour raisons familiales. Famille et poste de travail constituaient des
sphéres séparées. Le petit nombre d’hommes qui faisaient usage, ou deman-
daient ces options étaient confrontés a des sanctions négatives de la part des
supérieurs et des collégues.

Ainsi, la plupart de ces péres appliquaient le modeéle masculin traditionnel dans
leur stratégie, ce qui représentait aussi le travailleur idéal dans ce milieu de
travail: celui qui travaille a plein temps, tout le temps, qui accepte avec joie les
heures supplémentaires, et qui n’a jamais d’autres obligations a considérer que
celles du travail. La paternité ne devenait visible sur le lieu de travail que lors
d’un cas exceptionnel, par exemple lors de la féte de Noél de I’entreprise.

Dans la métallurgie suédoise, les péres étaient en congé durant leurs dix jours
des papas ils partageaient le congé parental avec leurs femmes, et prenaient
quelque congé temporaire lorsque leurs enfants étaient malades. Quelques-
uns d’entre eux le faisaient méme plus que leurs partenaires, puisque cette
sorte de congé était plus aisée a obtenir dans la métallurgie que dans les postes
de travail de leurs partenaires. Ils utilisaient également les options de temps
flexible pour cause de prise en charge de leurs enfants. Tout cela était accepte
par la direction.
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Dans ce cas, le chef d’entreprise percevait sa politique du lieu de travail non seule-
ment comme suivant la loi, ou comme une fagon d’adhérer aux demandes et aux
besoins des salariés. Des représentants du chef d’entreprise encourageaient
méme explicitement que les péres utilisent ces options. La paternité était
valorisée positivement sur le lieu de travail, puisque le fait de s’occuper d’un
jeune enfant était censé stimuler un esprit de flexibilité et d’ouverture, et donc
contribuer a la maturité des péres. Ces qualités chez les péres favorisaient la
production, étant donné qu’elles coincidaient avec la demande d’une nouvelle
organisation du travail. L’idée du chef du personnel de I’usine était que le congé
paternel était profitable a ’entreprise (Magnusson et Granqvist 1993). 1l était
exposé dans le reglement d’entreprise que les hommes, aussi bien que les femmes,
étaient a méme de disposer d’un congé parental, et ce document soulignait en
plus qu’il n’y aurait aucune conséquence négative pour les parents usant de ces
droits. Cette politique était accepté, aussi aux niveaux inférieurs de ’organisa-
tion, parmi les contremaitres comme parmi les travailleurs. Cette politique
avait le soutien également du syndicat.

Perspectives d’avenir

Comment se fait-il que la Suéde semble étre & méme de produire d’aussi re-
marquables exemples de conciliation? Une fagon de comprendre la différence
entre les pays nordiques est de la situer dans le temps, en d’autres termes dans
une perspective de développement.

La Suéde a été a I'avant-garde pour développer une politique de la famille,
intégrant les problémes du marché du travail, et surtout une politique de la
famille, ciblée sur les péres. Nous pouvons percevoir les traces de cette histoire
dans les données fournies sur les lieux de travail. Dans les autres pays nordiques,
nous pouvons constater des conflits manifestes entre les générations: ainsi des
hommes d’un certain 4ge demandant de la flexibilité pour leur travaux supplé-
mentaires, alors que les plus jeunes essaient d’obtenir la flexibilité pour des
raisons de garde d’enfants. Nous y avons aussi trouvé des ainés raillant et harce-
lant les plus jeunes qui s’efforcaient de bénéficier de ces options. Dans la
métallurgie suédoise par contre il était question d’une rumeur faisant valoir
qu’il y avait des vétérans qui pensaient qu’un congé parental pour les jeunes
peres n’était pas une bonne idée, mais ils ne le déclaraient pas.

Dans un autre lieu de travail, le commissariat de police, nous avons aussi trouvé
des agents de police de longue date, estimant que c’était aux femmes de
s’occuper des enfants, mais que, si les jeunes policiers voulaient vraiment
prendre le congé parental, il fallait évidemment s’y arranger. La connexion
entre ces attitudes et 'organisation du travail est aussi un indice du changement
social en cours. La nouvelle philosophie du management: flexibilité, responsa-
bilité individuelle, une compétence plus large et plus de demandes de produc-
tivité au niveau individuel, a créé une attitude plus ouverte a I’égard des parents.

Ceci pourrait indiquer le développement futur. J’ai rencontré des patrons qui,



méme dans cette période économiquement ardue, essayent activement de
développer une politique de la famille de ce type sur le lieu de travail. D’autre
part, je pergois un risque dans les tendances actuelles du marcheé du travail, vers
une responsabilité individuelle grandissante. Les exigences de productivité en-
trainent une pression pour que 'organisation du travail soit efficace et rentable,
ce qui pese fortement sur les employeés.

En méme temps, nous avons, dans les pays nordiques, de hautes exigences de
réussite de la part des parents, en tant que tels. Ceux-ci se trouvent ainsi dans
une situation de pressions conflictuelles. Vu du point de vue de I’enfant, il faut
espérer qu’ils n’en souffriront pas, lorsque la vie professionnelle, comme la vie
de famille, devient partie intégrante d’un projet familial & double carriére pour les
hommes aussi bien que pour les femmes.

Elisabet Ndsman
Département de Sociologie
Université d’'Uppsala

Box 821

S-751 08 UPPSALA

Tel: +46 18 18 11 91

Fax: +46 18 18 1170
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Responsabilités familiales
et protection sociale

Yves Chassard

La Commission européenne, qui publie tous les deux ans un rapport intitulé La
Protection sociale en Europe, va publier son second rapport au mois de septembre.
On m’a demandé de profiter de cette occasion pour vous dire quelques mots
sur le sujet responsabilités familiales et protection sociale. C’est-a-dire essayer de
répondre a la question: Qu’est-ce qui se passe en ce qui concerne le droit a la
protection sociale, lorsque I’on interrompt son activité, soit pour dispenser des
soins a un jeune enfant, soit pour s’occuper d’une personne invalide ou d’une
personne agée?

v ; ' y L :
Je vais énumérer un certain nombre de points. Le premier, c’est I'interruption
de travail pour s’occuper d’un jeune enfant; ce qu’on appelle en général le congé
parental.

Le congé parental

Si on définit le congé parental par deux éléments, premiérement une certaine
garantie de réemploi a Iissue du congé, et deuxiémement une rémunération,
huit des Etats membres de 'Union européenne ont un congé parental.

En ce qui concerne les autres, deux Etats membres n’ont aucune disposition
se rapprochant de ce type de conge: c’est I'Irlande et le Luxembourg; alors que
cinq Etats membres ont un congé parental non rémunéré, mais avec une certaine
garantie de réemploi: ce sont le Royaume-Uni, le Portugal, la Gréce, I'Espagne
et les Pays-Bas.

Il faut immédiatement ajouter qu’au Royaume-Uni, il y a des conditions tres
restrictives pour 'obtention de ce congé non rémunéré; il faut avoir travaillé
au minimum deux ans a plein temps ou cinq ans a temps partiel chez le méme
employeur. C’est le seul Etat membre o existe cette disposition. Les Pays-Bas
sont aussi un cas particulier, un peu atypique, dans la mesure ou, en pratique,
la grande majorité des travailleurs sont couverts par des conventions collectives,
leur donnant le droit d’étre rémunérés pendant ce congé. Mais il n’y a pas de
systéme statutaire /égal.

Retournons aux huit Etats membres qui ont a la fois congé rémunéré et garan-
tie de réemploi. On peut s’interroger sur la réalité de la garantie de réemploi
en France; il n’est pas slr qu’elle soit véritablement effective. En Italie, il y a
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en tout cas une garantie de réemploi et un congé rémunéré. Il porte sur a peu
preés trois mois, apres les cinq mois de congé de maternité, remunérés 3 30%
du salaire antérieur.

On trouve ce méme type de congé au Danemark, 1a sous une forme beaucoup
plus développée, grice a la réforme des fonds du marché du travail, intervenue
en 1994. Les salariés danois, et je crois méme les non-salariés, ont I possibilité
de bénéficier d’un congé pendant une période maximale d’un an - soit congé
de formation, soit congé parental, soit, de fagon plus générale, congé sabbatique
- en étant rémunérés a hauteur de 80% de Iindemnité qu’ils touchent quand
ils sont au chomage, correspondant a 72% de leur salaire antérieur, celui-ci
étant, évidemment, un peu plafonné.

Dans les deux autres pays nordiques, la Suéde et la Finlande, il existe des systemes
de congé parental trés sophistiqués. Ces pays ont développé des systémes qui
donnent la possibilité de prendre des congés supplémentaires, en dehors du
congé parental au sens strict, en cas de maladie de I’enfant.

Trois autres pays disposent des systémes de congé parental. Ce sont la Belgique
(un an au maximum, avec une prestation forfaitaire, qui est de 11 500 francs
belges, c’est a dire une somme assez modérée), I’ Allemagne (trois ans au maxi-
mum, mais simplement six mois sans test de ressources) et I’ Autriche (une
prestation forfaitaire de 15 ECU par jour pendant 2 ans).

Ence qu1 concerne les droits a la protection sociale, ces droits sont a peu prés
assurés. C’est 4 dire que, dans tous les Etats membres sauf I'Irlande et le Luxem-
bourg, une personne qui interrompt son activité pour prendre un congé paren-
tal, conserve ses droits a I'assurance sociale. Dans les pays ou il n’y a pas de systeme
national de santé, elle conserve également ses droits a ’assurance maladie.

Les choses sont moins développées en ce qu1 concerne l'autre grand type de congg,
celui qui est pris pour dispenser des soins 4 une personne agée ou generalement
dépendante - probablement parce que c’est plus nouveau dans la majorité des
Etats membres.

Le congé pour soins 4 personnes agées ou invalides

Il y a deux types d’Etats membres. D’une part, il y a des pays qui accordent
une prestation a la personne invalide, elle-méme, en sorte qu’elle puisse elle-
méme rémunérer la personne qui lui dispense ses soins. Cest le cas, par exem-
ple, dela France, de I'Italie et de la Gréce. Dans ces pays-la, ce type de prestation
est d’ailleurs soumis a un plafonnement des ressources, et donc, finalement,
il y a assez peu de bénéficaires.

Il y a aussi des pays dans lesquels la priorité est plut6t accordée au développe-
ment des services sociaux, c’est a dire a la possibilité d’accéder a un service
social. C’est le cas des pays nordiques, encore que, en Suéde et au Danemark,



les salariés ont la possibilité d’interrompre leur activité professionnelle, afin
d’aider des personnes agées ou invalides, souvent malades, et de rester aupres
d’elles pour une période limitée. L’idée, c’est que, si le besoin de recevoir des
soins d’une tierce personne est un besoin de moyen terme, c’est aux services
sociaux (services sociaux subventionnés par IEtat ou par les collectivités locales)
d’assurer ces services, et non pas aux personnes de I’entourage.

En Belgique, il y a depuis I’année derniére une expérience un peu originale; c’est
un nouveau dispositif pour dispenser des soins 4 une personne qui est en phase
terminale, mais, paradoxalement, ce congé est limité a une durée de deux mois.
Je ne sais pas ce qui se passe quand la personne n’est pas décédée au bout des deux
mois; je n’ai pas exactement compris quelle était la logique de ce genre de conge.

1l y a surtout plusieurs Etats membres, qui ont développé un systéme plus ambi-
tieux de congé pour soins a personnes dépendantes. C’est d’abord le Royaume-
Uni, qui a créé Invalid Care Allowance, il y a I'Irlande aussi, qui a créé une
prestation du méme type, sous condition de ressources, et il y a évidemment le
pays vers lequel beaucoup de regards sont tournés en ce moment: I’ Allemagne,
avec I’expérience nouvelle de la Pflegeversicherung. Ce systéme permet a une
personne invalide, nécessitant des soins d’une tierce personne, de recevoir une
prestation dont le taux dépend de la nature de la personne qui dispense les soins.
Si ces soins sont dispensés, de fagon informelle, par I’entourage, il y a un taux
réduit; si la personne invalide nécessitant des soins s’adresse 3 une entreprise de
travailleurs sociaux qui va dispenser ses soins sur une base marchande, monétaire,
la prestation est supérieure. Il est trop tot pour évaluer déja ce type de régime,
mais on voit bien qu’on est ici a la frontiere, un peu délicate, entre le secteur
formel et le secteur informel.

1l est clair que la solution qui consiste a accorder la prestation, non pas a la
personne invalide elle-méme, mais 4 la personne qui dispense les soins, permet
de garantir plus efficacement les droits a la sécurité sociale des personnes de la
famille dispensant ces soins a une personne dgée ou invalide.

En ce qui concerne la réduction du temps de travail consécutif, ayant pour
objet d’apporter des soins, je ne m’étendrai pas. Je vous rappellerai simplement
qu’il y a des pays ot I'affiliation méme 2 la sécurité sociale est déterminée soit
par un certain nombre d’heures d’activité, soit en termes de rémunération
minimale. Il s’agit de ’Espagne, de I’Autriche, de I’ Allemagne et du Royaume-
Uni. Ce sont les quatre Etats membres principaux pour lesquels il y a une
condition d’activité minimale pour étre inscrit a la sécurité sociale.

Impact de I'interruption d’activité

Concernant I'impact de I'interruption d’activité sur les droits a la protection
sociale, il faut distinguer les prestations  court terme et les prestations a long
terme. Les prestations 2 court terme sont celles que I’on regoit lors d’une inter-
ruption courte, pour cause de maladie ou de chémage, encore que, de plus en
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plus, le chémage devient un risque & moyen terme. Les prestations 4 long terme
sont essentiellement les prestations de vieillesse et d’invalidité.

En ce qui concerne les prestations a court terme, c’est a dire en cas d’inter-
ruption pour cause de maladie ou de chémage, il y a une tendance 2 allonger
la période de travail qu’il est nécessaire d’avoir accomplie, pour pouvoir béné-
ficier de la prestation.

C’est particulierement vrai pour le cas du chdmage. Dans beaucoup d’Etats
membres, on voit cet allongement des périodes d’activité nécessaire, qui sont
souvent de six mois d’activité au minimum, faute de quoi on n’est plus éligible
a P'assurance ch6mage. La Finlande est un pays trés atypique de ce point de
vue, puisqu’il suffit d’avoir travaillé cinq jours en Finlande pour bénéficier
d’une prestation de chdmage.

En ce qui concerne les prestations a long terme, c’est 4 dire les pensions de
vieillesse, on est face a une discussion trés intéressante. Il est évident que le
probleme se pose différemment selon la structure du systéme de pension.

Il y a les pays qui ont une pension de base accordée a tout citoyen. Ce sont
les trois pays nordiques: le Danemark, la Suéde (mais le systéme vient d’étre
réformé) et la Finlande, et c’est aussi les Pays-Bas. Mais en général, ces pays ont,
en plus de leur pension de base, une pension complémentaire, qui est liée au
revenu. Donc le probléme se pose quand méme dans ces pays, tout comme dans
les pays ou le systéme de pension est organisé sur une base contributive, ou
c’est plus net.

Beaucoup de personnes au cours des derniéres années, et en particulier des
femmes, sont arrivées a I’dge légal de la retraite avec ce qu’on appelle des carriéres
incompletes, dues essentiellement au fait qu’elles avaient interrompu leurs
activités pendant une partie de leur carriére pour élever leurs enfants, ou méme 3 la
fin de leur carriere pour dispenser des soins & leurs parents agées. Ce probléme
va se poser de plus en plus aux pays européens. On aperoit en effet une tendance
tres nette a passer d’un systéme qu’on appele prestations définies - ot le montant
de la pension est calculé en fonction ox du salaire de la derniére année, ox du
salaire des toutes dernieres années, ox du salaire des toutes meilleures années,
mettons les cing meilleures années - 4 un systéme ot la pension est calculée en
fonction de I’ensemble des gains de toute la carriére.

On en trouve le meilleur exemple en Italie, ot une réforme du systéme de
pension trés importante, qui va tout  fait dans cette direction, est en cours
de discussion. Aussi dans le systéme tres different du Royaume-Uni, on a vu
une réforme qui allait dans ce sens. On ne calcule plus les droits aux pensions
complémentaires sur les vingt meilleures années, mais sur I'ensemble des gains de
toute la carriere. Méme chose en France depuis la réforme de 1993, ot on passe
progressivement des 10 aux 25 meilleures années, en attendant d’embrasser
’ensemble de la carriére.



Valorisation de I'interruption d’activité

Il est évident que le probléme va se poser de plus en plus de savoir comment
on valorise les années d’interruption, a quel équivalent salarial on va compter
une période d’interruption. Par exemple, en Allemagne, on vient de décider
que chaque enfant, né depuis le ler janvier 1992, ouvre droit a un crédit de trois
ans pour le parent qui a interrompu son activité pour s’occuper de cet enfant,
et la rémunération était fixée forfaitairement a 75% du salaire moyen. Donc,
on a décidé qu’on les valorisait pour I’acquisition des droits a pension a 75%
du salaire moyen.

Je crois que ces questions de valorisation et d’impact des interruptions d’activité
sur les droits a la protection sociale se posent sous un jour nouveau lorsque
’on voit ’évolution dans un certain nombre de pays. Deux pays qui sont
intéressant et spécifiques de ce point de vue, sont le Royaume-Uni et les Pays-
Bas. Ils viennent de rompre avec une longue tradition qui consistait a socialiser
le cotit pour I’entreprise en cas d’interruption de maladie. Maintenant, 'entre-
prise a I’obligation légale de continuer a payer une personne lorsqu’elle est
malade, mais elle n’est plus remboursée pas le systeme d’assurance. Cect, c’est
pour encourager les entreprises a faire de la prévention. On peut évidemment
s’interroger sur le caractére potentiellement pervers de ce type de mécanisme,
puisque c’est une incitation implicite pour les entreprises a sélectionner les
travailleurs qui auront les plus faibles risques de tomber malades.

Pour terminer, j’aimerais commenter le débat important, concernant I'avenir
de nos systémes de pension. L’année derniére, la Banque Mondiale a publié¢ un
rapport qui a été abondemment diffusé dans le monde entier. Il se fonde sur
une critique de nos systémes européens contributifs, notamment du systeme
qu’on appelle Bismarckien, d’apres I'idée que ces systémes operent une anti-
redistribution, parce que I’espérance de vie est une fonction croissante du
revenu. C’est 4 dire que, plus on a un salaire élevé, plus on va percevoir la
pension pendant longtemps. Ce rapport de la Banque Mondiale préconise
quelque chose de simple; c’est de ne pas mettre tous ses ceufs dans le méme
panier. Autrement dit: « Un systéme de pension a deux objectifs: lutte contre
la pauvreté pour les personnes agées, et remplacement du revenu antérieur.
Faisons donc deux systémes différents! »

Je crois que I’un des mérites des systémes, qui mettent tous les ceufs dans le
méme panier, c’est de conduire a réfléchir a la question suivante: Comment
est-ce quon pénalise, ou on ne pénalise pas, ceux qui interrompent leur carriere
pour s’occuper d’un enfant ou d’une personne dépendante?

Yves Chassard

Commission des Communautés européennes,
DG V/E/2, 200 Rue de la Loi

B-1049 BRUSSELS

Tél: +322299 0475

Fax: +322 299 05 09

117



* A, =
'.-E'-::.Ii-..--i:'..
f o mdha Q= ™

=

.l.,.|-
_{.-r

,.r' e .'1-1&1

S o

B '.'r' - .
- 'JL...I T
_ i '-ﬂ“a"-r%
L B

-.-l-.....-'. ﬂf*
i ."rl'-.uln...-' s "lr-,l'

WIFEL e -aid,
T T
T - el "










L’histoire du télétravail chez
Digital Equipment B.V.

C. C. de Bruin

Nous ne connaissons pas la date du début du télétravail. Les syndicats et la
direction n’y étaient pas impliqués, mais c’est vers la fin des années 70 et le
début des années 80, que quelques techniciens spécialistes en prirent
Iinitiative. L’entretien des sytémes d’ordinateurs et leurs applications devaient
étre assuré, de préférence en dehors des heures de bureau, soit entre 9 heures
et 17 heures.

En outre, les personnes responsables de la maintenance n’aimaient pas rester
seules tard au bureau, aprés que chacun en soit parti. Elles prenaient un terminal
et un modem a faible vitesse de 300 bps, et faisaient le travail depuis leur domi-
cile. Lorsqu’elles avaient eu 2 effectuer une tiche difficile durant la journée,
et voulaient travailler dans la concentration, elles aimaient aussi travailler
depuis le domicile. A cette époque, nous ne réalisions pas qu’il s’agissait de
télétravail.

En 1985, les ingénieurs itinérants qui réparent les ordinateurs, commencerent
a travailler depuis leur domicile, parcequ’ils habitaient plus pres du site de leurs
clients, et que toutes les informations pertinentes étaient accessibles dans leurs
bases de données. Ils utilisaient également un terminal et un modem a 1.200
bps. Le repérage par téléphone ainsi que le diagnostic a distance était possible
de cette fagon. L’extension de fonctions, telles que courrier électronique, tableau
d’affichage et videotext, s’ajoutaient au réseau, si bien qu’il devint plus facile
pour les autres spécialistes, pour les vendeurs, les consultants et les dirigeants
d’avoir acces a 'information depuis d’autres lieux que les bureaux.

Premier pilote 1988

En 1988, ma fonction était celle de directeur des ventes pour I'industrie chimique
en Hollande La corporatxon décida que chaque pays devait se segmenter en
plusieurs districts, méme le petit pays de Hollande. La décision fut prise de
diviser la Hollande en Hollande orientale d’une part et Hollande occidentale
d’autre part.

La direction de la Hollande orientale fut placé a Utrecht. Comme quelques-
uns du personnel de vente vivait a plus de 120 km de la direction, j’ai deman-
dé A mon groupe de prendre en considération le télétravail. J’ai soumis un
ébauche de projet, mais avant méme ’approbation finale, nous nous étions
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tout simplement mis au travail. Nous avons fait une évaluation des résultats
durant le premier semestre de 1989.

L’espace de burean
L’espace de bureau fut diminué (12 personnes dans un bureau pour 5). Les
chefs comptables, qui étaient auparavant habitués a avoir leur propre bureau,
utilisaient maintenant ce bureau pour toute I’équipe. Il servait comme une
sorte de quartier général, avec ’ensemble des projets et résultats inscrit sur le
tableau de service.

Implications sociales

Ce local était également utilisé par des employés ayant d’autres fonctions,
en sorte que les équipes se fréquentaient, et d’autres aussi commencaient a
travailler 2 domicile. Certaines réunions se faisaient a domicile et permettaient
de faire mutuellement la connaissance des conjoints et des enfants. Qui dit que
le télétravail entraine I’isolement?

Flexibilité du travail et de la vie familiale

Pour les salariés, I’horaire de travail passait de la journée de 9 a 17 heures a une
période de travail diversifiée. Quand ils rentraient  la maison, entre 16 et 17
heures, les employés passaient le temps en famille, et faisaient leur rapports
apres le diner.

Motivation

Du fait de la possibilité qu’ils avaient de décider de leur horaire de travail,
chaque membre du groupe d’essai citait la qualité de vie comme le premier
avantage de cet essai.

Production

Les visites chez les clients ont augmenté de 25%, et la satisfaction de ceux-ci
s’est accrue. Avec I'augmentation des visites chez les clients, les distances parcourues
ont également augmenté. Un client mit 4 la disposition de ’équipe un bureau,
ou ils pouvaient disposer d’un PC et d’une connexion réseau vers le centre,
leur permettant de présenter des offres sur place.

Changements de 'environnement de travail pour les secrétaires

Nous nous étions attendus a ce qu’il y ait certains changements, mais ce qui
s’est passé a largement dépassé toutes nos attentes. La secrétaire devait établir
les priorites, et elle ne disposait d’aucun secours immédiat pour prendre ces
décisions. Elle avait a sélectionner Iinformation a transmettre aux « télé-
travailleurs », a établir des priorités dans les demandes d’offres etc. Durant les
conges, lorsque nous avions a impliquer du personnel temporaire depuis une
agence, nous affrontions des difficultés importantes (Ce personnel ne comprenait
pas ce qu’était une « demande d’offre »).

La secrétaire devint I'intermédiaire entre le centre et le télétravailleur, et dans notre
cas, elles éprouvait cette expérience comme une réévaluation de leur fonction.



Ce qu’elles appréciaient le plus c’était d’avoir un environnement de travail plus
calme, et le fait qu’elles pouvaient établir leurs propres priorités, au lieu d’étre
en faces des gens exigeant tous que leur travail devait étre effectué en priorite.

Deuxiéme groupe d’essai

Tous ceux qui ont été impliqués sont restés télétravailleurs, mais cela a pris cinq
ans de lancer un essai plus large, incluant plusieurs fonctions. Le schéma du
projet fut établi en 1992; nous commengions en 1993. Nous nous étions attendus
d’avoir 50 4 60 volontaires, mais nous avons eu plus de 140 volontaires dans
ce vaste groupe d’essai. Les fonctions concernées étaient: la vente, I’expertise,
la formation. De plus, une part du personnel font du télétravail temporairement
lorsque cela leur convient.

Des télétravaillenrs en debors du groupe d’essai

Nous avions un employé qui résidait pres du centre, mais avec I'intégration
d’une partie d’une autre société, Philips, son lieu d’affectation changea, et il
avait i effectuer plus de 50 km jusqu’a son bureau. Comme il était diabétique,
ceci lui causait certains problémes. Avec quelques arrangements mineurs dans
son organisation de travail, il travaille aujourd’hui quatre jours par semaine
chez lui, et un seul jour au bureau. Son directeur m’a dit qu’elle voulait prendre
ce modeéle en considération aussi pour le reste de son équipe. Un certain nom-
bre de femmes souhaitaient travailler a temps partiel, et le télétravail pourrait
dans certains cas constituer une trés bonne alternative.

Technologie

La technologie a évolué. Nous utilisons maintenant des ordinateurs portatifs
d’une rapidité de 14,4 k bps et un serveur qui assure une sauvegarde auto-
matique, I’intégration des données, la protection anti-virus, etc. Tous les telé-
travailleurs de ce groupe d’essai ont un contrat, avec de bonnes compensations
pour les charges a la maison. Le partage de bureau a été introduit, et nous avons
mis en place un bureau d’assistance.

Le processus d’apprentissage

Le pas a pas.

Nous avons introduit un nouvel environnement et une nouvelle technologie,
ce quia retardé le projet six mois. L’implication de toutes les fonctions est tres
importante, et nous continuons a travailler sur cette implication par des sessions
d’information, des publications, etc...

Focalisation sur [’échange d’expériences

Nous avons eu une réunion, en présence de ’ensemble des secrétaires, pour
apprendre comment gérer les appels téléphoniques, les connections directes
a domicile, ou par courrier électronique, etc.

Vendre I’idée 4 I’intérieur de la société prend du temps; cela nous a pris cing ans
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pour fonder un projet de vaste ampleur. Beaucoup de responsables demeurent
rétifs au changement, et cette résistance augmente lorsque quelqu’un d’autre
leur dit qu’ils pourraient travailler plus efficacement. C’est pourquoi il est
important de trouver la bonne mesure d’implication. Divers responsables, qui
étaient initialement contre le projet commencerent eux-mémes le télétravail,
et en sont maintenant treés satisfait.

A Digital Equipment B.V. nous avions I’avantage essentiel de disposer d’un
réseau mondial, et le fait que chacun y est familiarisé au courrier électronique.
Le télétravail est un travail en réseau, et apporte nombre d’avantages tout a la
fois aux employés et au patron.

C. C. de Bruin

Digital Equipment B.V.
Postbus 9064

NL-3506 GB UTRECHT
Tél: +3130 83 31 66
Fax: +31 30 8321 61



Espace et temps du télétravail

Jean-Claude Kaufmann

Lorsque ’on parle du télétravail, une question vient souvent dans la discussion:
« Quelle est son irnportance réelle, ne s’agit-il pas d’un gadget encore peu déve-
loppe, ne justifiant pas qu’on lui accorde une importance exageree> ». Cette
question révele que I’ensemble de la société est encore inconscient de la véri-
table révolution des comportements dans laquelle s’inscrit le télétravail. Pour
le comprendre, il faut élargir le champ de vision, et ne pas regarder uniquement
les postes de travail définis comme du télétravail & 100%, du télétravail au sens
strict, mais regarder ce qui se passe sur I’ensemble du marché du travail.

Que voyons-nous? Que le rapport du travail a I’espace et au temps est en train
de se modifier. Un petit rappel historique est utile. Dans les siécles passés, une
partie importante du travail se déroulait au domicile. C’était notamment le cas
des agriculteurs, des artisans et des ouvriers payés a la piece. Le 19éme siécle
et la premiére partie du 20éme furent au contraire la grande période de la struc-
turation du travail collectif et de sa concentration sur de grands sites industri-
els. Depuis la fin des années 1970, nous sommes entreés (sans trop nous en rendre
compte) dans une nouvelle phase, radicalement différente, dont la logique de dé-
veloppement est méme inverse. Le travail se déroule de plus en plus en dehors
des lieux explicitement définis pour le travail, et les entreprises sont de moins
en moins en mesure de contrdler le temps. La mesure du temps est remplacée
par I’évaluation des résultats.

Un aspect caractéristique est que I'innovation se développe en cascade, en partant
du haut, des professions les plus qualifiées et des milieux les plus cultivés, et
se répand vers le bas (pour finir par buter sur des résistances en arrivant en bas
de Péchelle sociale, comme je I’expliquerai tout a I’heure).

L’aspect central du nouveau modeéle est la personnalisation du travail, la gestion
individualisée de son organisation, se traduisant notamment par une accentuation
de la délocalisation, un flou des espaces. De moins en moins, le travailleur (surtout
s’il s’agit d’un cadre) se rend au travail, dans un endroit particulier, séparé du
reste de la société. De plus en plus, il le porte avec soi: il devient, lui-méme et
son environnement, |’espace mobile du travail.

Je distinguerais trois niveaux. Le premier est le plus visible: ce sont par exem-
ple les dossiers ou I’ordinateur portable, que I’on ameéne dans le train ou a la
maison, et le téléphone mobile, sans cesse a portée d’oreille. Le second est plus
diffus, mais sans doute beaucoup plus important: c’est le travail que I’on porte
dans la téte dans les circonstances les plus diverses, charge mentale d’autant plus
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lourde que le travail tend historiquement a s’intellectualiser. Le troisiéme niveau
est trés difficile a analyser: il est constitué de ce qui, justement, est officiellement
en dehors du travail. Par exemple les loisirs éducatifs: le cinéma, la lecture, la
télévision. Or, ces activités, que I’on imagine strictement personnelles, peuvent étre
considérées comme des activités de formation. Il semble méme qu’elles jouent
un role essentiel. Une étude récente a ainsi montré que les managers d’entre-
prises performantes passaient plus de temps chez eux, qu’ils lisaient et regardaient
davantage la télévision. Vous le voyez: le travail le plus efficace n’est pas toujours
13 ot on le pense, et les frontiéres entre travail et non-travail sont devenues extra-
ordinairement floues et mouvantes.

Elles le sont encore plus quand on travaille chez soi. Le télétravail au sens strict,
tout en s’inscrivant dans le mouvement d’ensemble que je viens de décrire, en
représente une sorte de pointe avancée, qui pose des problémes particuliers.

L’avantage majeur, bien connu, du télétravail, est celui de la souplesse, con-
férée par le caractére personnel de ’organisation. La souplesse représente un
instrument privilégié pour concilier vie professionnelle et vie familiale, surtout
pour les femmes. Ceci est évident, et je n’insisterai pas. Mon rdle est plutét
ici de souligner les risques. Et de rappeler certaines vérités. Par exemple celle-
ci: que le miracle de la double-activité en une seule n’existe pas, hélas! Au
contraire, la confusion de I’activité, le passage incessant du travail a la famille
et de la famille au travail (qui peut parfois se produire en des séquences tres
bréves, de quelques secondes, quand par exemple on essaie de travailler tout
en s’occupant d’un enfant) détruit les avantages de la souplesse: en voulant faire
deux fois plus on fait en réalité deux fois moins.

La notion de charge mentale est ici essentielle pour I’analyse. Rentrer dans
une activité de travail exige une charge mentale spécifique. Soccuper de la
famille ou de la maison nécessite un autre type d’investissement intellectuel
(je dis bien « intellectuel »; la gestion familiale exige en effet une forte mobili-
sation psychique). Le passage trop fréquent de I’un a I’autre peut donc intro-
duire de la désorganisation, de la fatigue et de la perte d’efficacité dans les deux
domaines que ’on essaie de suivre parallélement. S’ajoute encore a cela une
troisiéme sphére de charge mentale, tout 2 fait spécifique au travail a domicile
et pouvant nécessiter une grande dépense d’énergie: les efforts intellectuels pour
gérer les passages, entre travail et famille, et inversement. La contrepartie des
avantages de le souplesse d’organisation de la vie quotidienne est donc claire:
une charge mentale considérable, qui peut cependant étre notablement diminuée
si’on est soi-méme tres organisé. En quelque sorte, les contraintes extérieures
d’organisation sont relayees par des capacités personnelles, internes, d’organisation,
qui nécessitent un travail intellectuel spécifique. A défaut de cette capacité
d’organisation personnelle (qui n’est pas donnée a tous) c’est la confusion des
activités, la fatigue, I'inefficacité.

Dans les projets actuels de promotion du télétravail, la maison est beaucoup
trop souvent vue comme un lieu vide, qui n’exercerait aucune pression sur



I'individu, surtout sur les femmes. Un exemple caractéristique est donné par
les formules dites de « temps scolaire » ou « télépendulaire », dans lesquelles
les femmes choisissent des journées de congé scolaires pour effectuer un telé-
travail partiel tout en maintenant Iessentiel de leur activité sur un modele
classique. Du point de vue de la souplesse et de la conciliation, I’experience
semble absolument parfaite. Mais le résultat n’est obtenu que grace a un
doublement du rythme personnel d’activité, le travail a la maison ayant juste-
ment lieu au moment précis ou la charge familiale est la plus lourde. Beaucoup
de femmes parviennent a se débrouiller, et préférent encore la souplesse méme
si elle augmente le rythme de travail et la charge mentale. Mais ce qui est néfaste,
C’est le caractére invisible de cette mobilisation, comme si les femmes pouvaient
infiniment développer toutes sortes d’activités a la maison.

Plusieurs études ont montré que le télétravail élevait la productivité, en supprimant
le temps perdu en discussions avec des collégues de travail, bavardages, pauses
café, etc. Mais c’est oublier que ces temps morts reposent sur une donnée structu-
relle, que le travail suit un rythme irrégulier et qu’il nécessite des moments
de reprise de souffle. De tels moments existent de la méme maniére a la maison
pour le télétravailleur. La différence est qu’ils ne sont pas comptabilises comme
temps perdu, et que I’on est seul pour discuter.

L’espace du chez-soi pose un probléme aux femmes. Cela méme qui peut leur
rendre plus facile la conciliation entre vie familiale et vie professionnelle (c’est-
a-dire la proximité et la possibilité de mélange des deux sphéres) peut en effet
étre également source de difficulté. Le travail a I’extérieur du domicile donne
aux femmes I’ mdependance dans la société, grace a l’autonomie financiere. Mais
il leur donne aussi autre chose: des contacts sociaux autres que ceux de I'univers
résidentiel. Le télétravail peut contenir le risque de les confiner dans le monde
de la maison. Dans certains cas, méme davantage que des femmes au foyer
dynamiques ayant du temps pour diverses activités. Ce risque est beaucoup
moins important pour les hommes, qui ont traditionnellement une socialisa-
tion plus extérieure au domicile. Pour les femmes, I’enfermement est d’autant
plus a craindre qu’il y a confusion des activités, charge mentale et fatigue.
Hommes et femmes ne sont pas égaux face au télétravail. Les deux risques
majeurs (la surcharge mentale liée a la gestion de la conciliation, et le risque
d’isolement et de confinement dans ’univers de la maison) sont en effet tres
majoritairement des risques féminins.

La confxguratxon de P’espace du logement dans lequel se déroule le télétravail
joue un role 1mportant pour éviter la confusion des activités: la qualité
d’installation et le caracteére clairement séparé du bureau facilitent en effet la
p0531b111te de s’investir avec efficacité dans le travail. Mais ceci n’est pas donné
a toutes les bourses, et il est rare que les entreprises prennent en compte le
financement du lieu de travail au domicile.

Le troisiéme risque majeur du télétravail est d’accentuer les inégalités sociales,
sur un point précis, qui joue aujourd’hui un réle de plus en plus important:
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I'isolement. Pour le comprendre, quelques notions sur les changements con-
temporains du lien social sont nécessaires. Les contacts sociaux représentent
aujourd’hui un capital qui marque la position sociale: les plus riches et les plus
cultivés en ont de plus en plus, les plus pauvres en ont de moins en moins. En
haut de Iéchelle sociale, les contacts ont de plus en plus un caractére ponctuel,
a distance, virtuels. Ils se développent en vastes réseaux dans lesquels I'individu
prend I’habitude de naviguer. En bas au contraire, le besoin d’un entourage
de soutien, proche, stable, en chair et en os, reste essentiel. Le télétravail
n’intervient pas du tout de la méme maniére entre ces deux podles extrémes.
En haut il ajoute de nouvelles branches au réseau, et peut permettre d’étre
encore plus relié, de connaitre encore plus de monde. En bas au contraire, il
peut couper de la communauté immédiate de travail, qui seule a un sens. Surtout
pour les plus fragiles. Des témoignages illustrent ainsi le fait que des handicapés
ont vu leur isolement aggravé par le télétravail: il leur est en effet nécessaire
de lire quotidiennement dans les yeux des autres la réalité de leur insertion
professionnelle.

Certes de telles dérives sont actuellement peu perceptibles. Parce que le télé-
travail se développe surtout dans des professions tres qualifiées (et masculines)

A mesure que des emp101s de télétravail moins qualifiés, de stricte exécution,
les trois risques que j’ai sngnale vont se faire plus visibles. La fatigue mentale li¢e
aune insuffisance des capacités personnelles d’auto-organisation. Le confinement
des femmes dans le monde domestique. L’isolement-exclusion des plus fragiles.

Ces risques, spécifiques, ne sont pas sans solutions. Mais il faut les avoir a esprit
pour imaginer ces derniéres, sans attendre qu’apparaissent les problémes. Car le
développement du télétravail est inéluctable. Non seulement pour des questions
de gestion interne aux entreprises. Mais parce qu’il s’inscrit dans un vaste
processus historique de personnalisation. C’est un mouvement enthousiasmant
et trés posmf méme s’il est plein de dangers, un mouvement qui conduit ni
plus ni moins a ce que les hommes et les femmes prennent en charge eux-
mémes leur propre existence.

Ceci pour dire que je ne voudrais pas que mes propos trés critiques soient mal
interprétes: il ne peut étre question de remettre en cause le développement du
télétravail, ni de minorer ses aspects positifs. Mon réle aujourd’hui était
simplement de souligner les risques. Risques trés importants, mais qui n’empéchent
pas que le télétravail soit actuellement trés bien vécu par une majorité de per-
sonnes. D’ailleurs moi-méme, je suis depuis 15 ans un télétravailleur, et un télé-
travailleur heureux!

Jean-Claude Kaufmann
CNRS

12 Rue de la République
F-22000 SAINT-BRIEUC
Tél: +33 96 61 20 61

Fax: +33 96 33 80 35
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Au seuil de I'Europe
- commentaires et réflexions

Agneta Stark

La Suéde est au seuil de ’Europe, et nous regardons en avant. L’avenir semble
incertain — mais I’est-il, vraiment? Je m’en vais vous exposer un petit nombre
de données qui semblent absolument stires, mais que nous avons tendance a
oublier ou rejeter, si ce n’est que nous préférons parler plutot d’autres choses.

La société soignante

Le théme de cette conférence est Travail et Vie familiale. Il aurait pu aussi bien étre
intitulé Travail salarié et Vie familiale ou encore Travail salarié et non salarié
- Marché du Travail et Vie familiale. Car il faut tenir compte du fait que le tra-
vail peut étre rétribué, ou non rétribué, et que cette rétribution en elle-méme
ne saurait faire la différence entre travail et loisir, ou d’autres activités hors
travail. Le travail de soigner les autres, par exemple, est bien du travail, méme
si la personne qui le fait n’est pas rétribuée.

Les transformations rapides qui marquent actuellement la vie des Européens, sont
souvent présentées comme traits dominants de notre époque. Nous assistons
a des transformations technologiques, économiques, politiques, etc. Nous
sommes en train de passer de la société industrielle a la société post-moderne,
ou la société de I'information, précisément comme au début du siécle nous
passions d’une société agraire a une société industrielle.

Mais, est-ce vraiment le cas? A mon idée, le caractére propre d’une société réside
plutdt dans ses éléments constants, qui, de ce fait méme, sont souvent négligés
ou oubliés. Jusqu’ici, les caractérisations des sociétés ont toujours été basées
sur le travail rémunéré des hommes. Mais si I’on prend en compte le travail
des hommes et des femmes, de méme que le travail payé ez le travail non-pay?é,
il apparait parfaitement clair que la grosse quantité du travail effectué n’est pas
celle de I'industrie, ni celle de I’agriculture, mais celle des soins donnés aux autres.
C’est le travail d’assister les jeunes, les personnes agées, les malades, le handi-
capé, I'instable, le fragile, le déprimé, le mourant, le nouveau-né. Nous vivons
a une époque marquée par les soins et I’assistance aux autres, comme nous
’avons toujours fait et ferons toujours.

Les contradictions du développement

Le travail industriel est actuellement en diminution, puisque la technologie
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remplace le travailleur. On peut y voir une réduction inquiétante, ou une libé-
ration pour les hommes et les femmes a I’égard de travaux parfois dangereux.
Le chomage, cependant, est bien la preuve de ce que les cotits des transforma-
tions technologiques et économiques actuelles ont été transférés sur certaines
personnes, tandis que d’autres recueillent les fruits des changements en cours.
Les retombés de ces changements ne sont pas équitablement réparties.

Le développement technologique et médical, travail patient sans fin, recherches
et grosses sommes d’argent placées dans la recherche médicale, ont amélioré
la qualité de la vie humaine, et ont permis aux gens de vivre trés vieux, en bonne
santé, pour des périodes plus longue que jamais auparavant. Et cette activité
s’étend: ceintures de sécurité, alimentation plus riche en fibres et plus pauvre
en matiéres grasses, vaccins, sécurité sur le lieu de travail, hygiéne alimentaire,
restrictions de publicités pour le tabac, remplacements d’organes, interventions
chirurgicales, etc. Tout ceci, marque un progres. C’est la réussite.

1l est alors étrange de nous entendre décrire, tant de fois, en termes de problémes,
7y \ . N \ . \
précisément, - ce progres. Nous faisons d’abord obstacle a la maladie et a la
mort, et quand nous sommes devant le résultat, nous disons: « Mon Dieu! que
ces gens deviennent vieux! Tres vieux! » Et nous parlons d’une explosion des
classes d’age des personnes dgées, et d’un fardeau de soins a supporter pour les

autres. Notre succes apparait soudain comme un probléme aigu.

Mais, ce n’est pas un probléme pour chacun; le vieillissement n’est pas un
phénoméne qui se répartit de fagon neutre entre hommes et femmes.

Vieillesse mal partagée

Les femmes vivent, en moyennes, environ six ans de plus que les hommes. En
1990, il y avait en Suede 700.000 personnes dgées de 75 ans ou plus (Bureau
National des Statistiques,1990). Parmi ces personnes, 62% étaient des femmes,
38% des hommes (ce qui rejoint le quota qu’on trouve partout ailleurs en
Europe occidentale). Je vais me permettre ici de faire une petite parenthése sur
les problemes d’optique et la force des mots. Nous avons tendance a dire que
les femmes survivent. Ceci est révélateur du fait que nous nous servons des
hommes comme norme de référence non explicite, aussi pour les femmes. Mais
renversons la perspective, et plagons les femmes comme norme! Nous serions
alors amenés a dire des hommes qu’ils sont des «subvivants » , qui ont la vie
abrégée par rapport aux femmes.

En 1990, 257.000 Suédois, agés de 75 ans ou plus, étaient mariés ou concubins,
c’est-a-dire vivaient dans une situation privilégiée, bénéficiant d’un double
revenu. Parmi eux, le rapport entre hommes et femmes était inversée: 61% des
personnes mariées étaient des hommes, 39% des femmes.

Les non-cohabitants, soit veuves ou veufs, ou jamais mariés, constituait le groupe
le plus important: 433.000. Parmi eux, 3/4 étaient des femmes et seulement



1/4 des hommes. Ceci signifie que seulement 23% des femmes au-dela de 75
ans étaient mariées, et que 77% vivaient seules, tandis que la majorité des hommes
au-dela de 75 ans étaient mariés.

Ces femmes 4gés et vivant seules ont le revenu le plus faible de la sociéte. Si
elles ont eu des emplois rémunérés, leurs salaires ont été inférieurs a ceux des
hommes. Ceci est une situation qui demeure. Elles ont assumé une part beau-
coup plus grande que les hommes du travail non rémunéré. Ceci également
est une situation qui demeure. Elles ont soigné leurs maris, si elles en ont eu
un. Mais le jour ou il n’est plus 13, et qu’elles, a leur tour, ont besoin d’étre
soignées, que se passe-t-il?

Il existe des enquétes suédoises sur les soins souhaités par les hommes et les
femmes Agés. Elles montrent que les hommes semblent accepter tout a fait
volontiers d’étre aidés méme pour les soins intimes par des membres de la
famille, étant donné que leurs femmes sont généralement la pour les donner.
Les femmes, par contre, ne veulent pas étre aidées pour les soins intimes par
les membres de la famille (filles et belles-filles); elles préférent des aides pro-
fessionnelles. Qu’elles paient.

Pourquoi est-ce ainsi? Eh bien, peut-étre ces femmes ont-elles pratiqué le travail
de soins elles-mémes, et savent ce que cela signifie. Elles expriment également
le souhait de rencontrer leurs enfants sans étre pour eux une charge. Elles
veulent I’indépendance. Et elles ont besoin de soins qualifiés par des person-
nes qualifiées. L affection est un bon réconfort, mais elle ne suffit pas toujours.

Qui soigne les soignantes?

Ces femmes Agées se tiennent-elles au seuil de 'Europe? Que peuvent faire pour
elles la technologie de I’information, le télétravail ou la rapidité des transports
internationaux? Changer les couches des bébés ou des incontinents ne peut pas
se faire a distance, ni a I’aide de la haute technologie. Mais c’est un travail qui
doit étre fait, et fait dans la dignité. Que peut y faire 'Union européenne?

Si une femme agée nécessiteuse a des enfants, il se peut qu’ils appamennent a
la nouvelle main-d’ceuvre mobile, et qu’ils travaillent dans une autre région
de’Union européenne - rappelons que la mobilité est une des clés de I’avenir.
Ou bien, si sa fille travaille dans une profession de services, il se peut qu’elle
ait de longues journées de travail et un bas salaire - rappelons que les nouveaux
travaux de services ne doivent pas avoir des salaires trop élevés - faute de quoi
ils risqueraient de diminuer la croissance économique. (Je cite la des proposi-
tions et des idées récentes pour I'Union européenne). Il se pourrait que cette
femme ait travaillé elle-méme sans rétribution, auparavant dans sa vie, dimi-
nuant ainsi les dépenses publiques pour les services de soins - référons-nous
aux critéres économiques pour 'Union européenne. Par conséquent, avec les
nouveaux programmes de retraite, introduits dans la plupart des pays de
’'Union européenne, elle n’aura droit qu’a une pension de retraite minime.
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Voila la rude vérité, montrant les conditions économiques des femmes au long
de leurs vies. Les désavantages qu’elles subissent se manifestent sans nulle pitié.
Bas salaires, nouveaux travaux de services faiblement rémunérés, lourdes charges
de travail non rétribué, mobilité de la main-d’ceuvre, discrimination des salaires
des femmes, travaux de soins évalués inférieur aux travaux sur machines - tout
cela continue. Nous allons avoir exactement la méme situation a I’avenir. Nous
savons cela - I'avenir est connu. A moins de changer profondément la condition
des femmes, cette situation ne changera pas.

L’avenir des familles

Je voudrais faire ici un saut trés bref dans le nouveau rapport de la Commis-
sion, trés intéressant, sur la démographie en Europe. A la page 59 il est dit: « La
famille est un projet de bonheur, mais d’un bonheur équilibré ».

D’autres parties donnent, cependant un tableau qui est moins heureux. A la page
54, on déclare que la récession economnque et la crise de I’emploi signifient que
les valeurs instrumentales sont en train de regagner un pied solide dans la famille.
Du moment que la solidarité dans la société se démantele, la famille apparait
comme le seul port abrité pour les jeunes, les chbmeurs, les parents handicapés,
les adolescents décourageés, et autres. La conclusion quelque peu surprenante en
est, que cette fonction, redécouverte d’une solidarité inconditionnelle, apporte-
rait 2 la famille une nouvelle vigueur. Pour moi, ce raisonnement est tres étonnant,
apres les observations de 'effondrement de la solidarité partout ailleurs. Comment
peut-on s’attendre a ce que ces gens, jetés les uns contre les autres comme seul
recours, puissent s’éprouver heureux, solidaires, forts et égaux?

Je voudrais commenter aussi les difficultés de comprendre les nouvelles struc-
tures de parenté en Europe. La situation des pays scandinaves, a la fois les plus
émancipés et les plus fertiles, est présentée, page 62, comme paradoxale. Les
raisons pour lesquelles le taux de fertilité en Allemagne est proche de celui des
pays méditerranéens, semblent également difficiles a interpréter.

Pour moi, cela n’a absolument rien de paradoxal, mais parait plutot aisé a
comprendre. Dans les pays ou les femmes ont a choisir entre enfants et travail
rémunéré, elles choisissent de maniére croissante pour le travail rémunéré. Mais
ceci n’est pas le fait de ce que j’appelle liberté de choix. Je dirais plutét qu’il
est question d’étre forcée de choisir, dans une situation impossible. Les pays
qui sont parvenus un petit peu plus loin en ce domaine, c’est-a-dire ot les gens
n’ont pas a choisir entre travail et enfant, attestent que lorsque la possibilité est
offerte de concilier travail et vie familiale, les hommes et les femmes choisissent,
tout a la fois, travail et enfant.

Perpectives pour un meilleur partage

Les hommes disposent de meilleures ressources économiques - les femmes
vivent plus longtemps. Etre femme ne paye pas, alors que les hommes dilapident



des années de vie. Les femmes ont un niveau de vie inférieur et des risques de
pauvreté plus élevés. Elles vivent agées, usées, ridées et malades - mais elles
vivent. Les hommes disposent de plus de ressources matérielles, se sentent plus
robustes - et meurent. Ils paient de leur vie. Cela ressemble aux vieux films
de Western en noir et blanc « La bourse ou la vie! » Si vous aimez I’argent -
soyez un homme! si vous aimez la vie - soyez une femme! Mais nous n’avons
pas ce choix. Devenir vieux ne fait pas partie d’un jeu de balance entre hommes
et femmes. Si les hommes devaient vivre plus longtemps, la vie des femmes n’en
serait pas plus courte.

Si les hommes se mariaient avec des femmes du méme age, du point de vue
statistique, les femmes disposeraient de 6 annés en propre au terme de leur vie.
Mais nous avons une stupide tradition dans le monde entier que les femmes
épousent des hommes plus agés. C’est ainsi que dans les Pays Nordiques le
veuvage des femmes est actuellement d’environ 9 ans.

J’émettrai ici une proposition sans espoir, qui est la suivante: donnez a épouser
aux femmes des hommes plus jeunes qu’elles. Ce serait économique, cela équili-
brerait la charge sur I'un et ’autre, et les hommes et les femmes se survivraient (ou
subvivraient) avec plus d’égalité. Lorsque je déclare ceci a mes jeunes étudiants
a ’Université, et que je suggere aux filles de 20 ans de regarder du c6té des
garcons de 14 ans, vous imaginez pourtant bien leur réaction.

Cependant les femmes ont a prendre la moitié du pouvoir économique et
politique, et les hommes ont a prendre la moitié du pouvoir a la maison. Le
pouvoir n’est jamais donné. Il est 2 prendre. Et les décideurs d’aujourd’hui ont
dans ce domaine peu de raisons de se vanter.

Peut-étre la clé de I’égalité entre femmes et hommes, de toutes classes sociales,
de différentes origines ethniques, se trouve dans la possibilité que I’égalité puisse
signifier progrés pour les deux. Ma vision est celle d’une société dans laquelle
femmes et hommes puissent devenir vieux, et une fois encore dans leur vie,
compter sur I’aide des autres - en toute sécurité et dignité. Nous n’en sommes
pas la aujourd’hui. Ni dans les Pays scandinaves, et encore moins dans certains
autres pays.

Agneta Stark

Ecole des Hautes Etudes de Gestion
Université de Stockholm

$-106 91 STOCKHOLM

Tél: +468 16 30 15

Fax: +46 8 643 19 42
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Quelles strategies pour
les familles d’Europe?

Lucien Bouis

Qu’il me soit permis de remercier la DGV et nos hétes suédois d’avoir invite la
COFACE a cette réflexion. La conciliation travail et vie familiale est en effet pour
chacune des familles et chacune des 75 associations de nos 15 pays regroupées
dans une démarche communautaire non pas une simple problématique d’étude
mais P’expression d’une réalité vécue au quotidien.

Le concept de politique familiale

Vous m’avez invité a traiter du theme « Quelle stratégie pour les familles
d’Europe » . Je voudrais avant tout faire preuve de modestie dans les proposi-
tions tant il est vrai que nous devons faire preuve de respect au regard des
souhaits de chaque membre du groupe familial intéressé et tout particuliere-
ment des enfants, mais aussi faire preuve de détermination aux fins de mettre
en lumiére une évidence permanente, celle du fait que la dimension familiale
doit étre impliquée dans toutes les politiques économiques et sociales.

En ce sens, la notion de la conciliation travail et vie familiale est a traiter en
tant qu’élément structurant d’une politique familiale et non comme un sous
produit des politiques sociales. La politique familiale se définissant comme étant
la dimension familiale qu’il importe de donner a toutes les politiques de I'Union
et des Etats étant entendu qu’une telle politique concerne toutes les familles et
pas seulement celles qui sont confrontées a des difficultés particulieres.

En d’autres termes, elle ne peut se confondre avec une politique d’assistance aux
familles. Elle ne peut non plus se confondre avec une politique démographique,
I’objectif de la politique familiale étant d’améliorer les conditions d’existence
des familles et non de promouvoir une hausse de la natalité.

Une telle distinction entre politique familiale et politique démographique a son
importance. En effet, une politique a objectif strictement démographique risque-
rait d’avoir des effets pervers pour la dignité et 'autonomie des foyers; une
authentique politique familiale pourrait au contraire avoir une incidence posi-
tive sur I’évolution démographique.

La diversité des modéles familiaux

Nous savons que le mot « Famille » recouvre aujourd’hui des réalités différentes
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tant au plan structurel, qu’économique, social ou éducatif. Nous ne pouvons
pas, et le mouvement familial s’y refuse d’ailleurs, avoir une vision unique
déterminant un modéle familial.

Cela est vrai quant a son organisation en terme de statut. Cela est vrai en terme
de répartition des taches de travail entre ses membres et si cela est vrai cela doit
étre respecté.

A travers cette diversité croissante des modeles familiaux, une caractéristique
subsiste: la famille est un systéme de relations; c’est un ensemble d’éléments
interdépendants qui se définissent les uns par rapport aux autres et dans lequel
toute modification d’un élément entraine une certaine réorganisation de
’ensemble.

La famille n’est pas une simple juxtaposition d’individus totalement indépen-
dants les uns des autres. C’est donc ce groupe dans sa diversité que la politique
familiale doit avoir pour objet. Elle n’a pas a privilégier un modele familial
plut6t qu’un autre. Elle doit au contraire tendre a élargir la sphére d’autonomie
des familles, a leur apporter un soutien dans leurs propres prises de décision,
dans leurs prises de responsabilité.

Elle ne peut pas non plus étre la simple juxtaposition de politiques visant
I’enfant isolément, ’homme ou la femme en termes exclusifs d’égalité, les
grands parents comme s’ils étaient seuls au monde... Elle doit tenir compte de
la famille en tant que systéme de relations et qui dit systéme sous-entend que ces
relations ne sont pas figées, elles évoluent dans le temps et selon les circonstances.
Des lors, toute politique familiale doit étre évolutive et trouver sa souplesse dans
sa spécificité.

Options au niveau des familles

Aujourd’hui, nous devons faire un double constat. Tout d’abord qu’il y a chez
chacun d’entre nous, dans nos familles, dans nos sociétés, dans nos pays et au
niveau de 'Union deux tendances qui peuvent apparaitre contradictoires et 3
partir de 14 sous-tendre la mise en place de politiques qui pourraient se révéler
contradictoires et poseraient alors un certain nombre de problemes.

Tout d’abord il y a de plus en plus, quels que soient nos pays, une demande
d’acces des femmes en tant que femmes, mais aussi en tant que meres de famille,
a’emploi et ce malgré le fait d’un chémage important et d’une situation du
marché du travail bloquée. Cette demande nous oblige au plan politique, au
niveau économique, mais aussi au niveau social et éducatif a une nouvelle
réflexion et cette réflexion doit avant tout se développer en termes de nouvelle
répartition du temps tout au long du cycle de vie.

Et puis il est évident que lorsque ’on se trouve dans une telle situation de
crise économique, la meilleure garantie d’échapper 4 la pauvreté est d’essayer



de multiplier par deux les chances d’y échapper et donc avoir deux sources
de salaires.

Les femmes souhaitent travailler mais leurs choix sont également des choix de
couples, voir des choix de familles. Les enfants sont de plus en plus concernés
et partie prenante a cette réflexion dans un enjeu de coordination. Il s’agit la
d’un enjeu pour harmoniser le temps de travail et le temps nécessaire pour les
tAches familiales, mais aussi pour chacun, le temps nécessaire pour assumer les
responsabilités dans le domaine de la vie sociale ou la vie de la cité, par un
engagement associatif ou politique, aux fins d’une effective présence de qualite
au sein de la famille, et a Pextérieur. Il s’agit 1a de I’'un des enjeux de cette fin
du 20éme siecle.

Options au niveau de I'état

Deuxiéme constat, deuxiéme tendance, celle des Etats qui pour des raisons
économiques ont tendance a limiter la masse des dépenses sociales et qui renvoient
assez facilement sur les familles et avant tout sur les femmes et les méres de
famille les charges qui pourraient et devraient étre assumeées par des démarches
de solidarite collective.

S’il faut sans doute procéder a un partage du travail existant, il faut surtout créer
de nouveaux emplois dans les secteurs qui en ont la capacité et notamment
dans des secteurs tels que les services sociaux aux sens large, comme les soins
a domicile, la garde d’enfants et les services de prévention, mais aussi dans
les services publics tels que les transports qui ont une importance en tant
qu’élément favorisant la conciliation travail et vie familiale.

L’investissement dans la création d’emploi dans ces secteurs sera rentable a
terme, mais il va de soi que des formations appropriées doivent accompagner
les politiques de création d’emplois.

Les systemes d’éducation et de formation professionnelle doivent étre révises
et adaptés afin de mieux répondre aux exigences changeantes du marche. Il
importe d’offrir aux jeunes des garanties d’un emploi, d’une activité ou
d’une formation utile pour eux-mémes ainsi que pour la société dont ils font
partie.

A c6té des qualifications professionnelles, orientées vers le marché du travail,

il faut developper d’autres qualifications a divers niveaux afin de mobiliser les
personnes qui ne trouvent pas une place sur le marché du travail strictu sensu
et de leur permettre de participer a d’autres activités utiles a la société.

L’échange d’un temps disponible contre un temps de service peut favoriser
Iinsertion sociale d’un certain nombre de personnes. Mais il faut toutefois se
garder de renvoyer vers les services sociaux des chbmeurs ou des pré-retraités
sans qualification formelle.
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Visées pour une politique familiale

Toute politique familiale doit appréhender dans son élaboration, son dévelap-
pement, son application et son évaluation le triptyque permettant 'autonomie
de chacun dans la cohérence du groupe, c’est-a-dire permettant dialogue, cheix
et responsabilité.

Ce triptyque a pour nom:

- prestations, pouvoir d’achat

- services, équipements

- aménagement de I’espace (et en ce sens I’urbanisme en est un volet impor-
tant) et aménagement du temps.

C’est en ce sens que les organisations familiales ont été parmi les premiers
défenseurs d’une autre répartition du temps plus compatible avec le cumul
d’une activité professionnelle et des responsabilités familiales et sociales et ce
tant pour les hommes que pour les femmes.

La recommandation de Mars 1992 sur la garde des enfants prévoit que dans un
delai de 3 ans les Etats membres informent la Commission des mesures prises
pour lui donner suite.

Aujourd’hui, la COFACE demande:

- que ce rapport d’évaluation soit effectivement élaboré au cours de I’année
1995

- que le projet de directive envisagé par le Livre blanc sur la politique sociale
européenne reprenne a tout le moins les dispositions prévues en matiére de
congé parental et de congés pour raisons familiales, c’est-a-dire:
+ un congé parental indemnisé d’une durée minimum de 3 mois;
* pour le pére comme pour la mére;
*+  avec garantie de retrouver son emploi ou un emploi équivalent;
+ des congés pour raisons de force majeure a caractére familial.

A ce sujet comme en d’autres, il est nécessaire qu’une attention toute particu-
)
A\ B 4 > 4 ’ . .
liere soit apportée aux fins que toute démarche européenne ne puisse servir de
prétexte a régression au regard des politiques nationales déja en place.

La question des droits individuels

Le programme d’action sociale 4 moyen terme qui vient d’étre présenté par
la Commission prévoit la mise en étude de I'individualisation des droits.

Nous y sommes favorables. Cependant, une telle réforme doit étre progres-
sive; on ne peut pas faire fi de tout le passé et, du jour au lendemain, modifier
le systeme de sécurité sociale comme si rien n’avait existé. D’autre part, cela
doit étre trés bien étudié: il faut prévoir et éviter les effets pervers que pour-
rait avoir dans certains cas I'individualisation des droits, notamment pour les
familles monoparentales, quelle que soit I’origine de leur situation que ce soit



le déces du conjoint, que ce soit le divorce, la séparation ou que ce soit simp-
lement la décision de ne pas se marier, leur situation serait nettement meilleure
en fonction de droits propres pliitot qu’en fonction de complément d’allocations
familiales sous condition de ressource, etc...

On ne peut pas faire cela du jour au lendemain, de maniere brutale, sans songer
notamment aux personnes qui ont déja maintenant 40-50 ans et qui ne peuvent
donc plus changer leurs projets de carriére professionnelle; il faudra des péri-
odes de transition mais c’est dans ce sens la qu’il faut s’orienter. En ayant
souci d’intégrer dans le systéme nouveau certaines périodes assimilées a des
périodes d’activités, ce qui rencontrerait une partie des revendications des
femmes qui n’ont pas d’activité professionnelle. Les congés parentaux et pour
raisons familiales doivent évidemment étre pris en compte dans le calcul de
la retraite.

Une série de questions se posent donc avant de passer au droit individuel géne-
ralisé. Il est donc nécessaire que les observatoires européens étudient a fond
cette hypothése avant sa mise en ceuvre.

La solidarité intergénérationnelle a I'intérieur du groupe familial n’est pas
un vain mot. Si elle n’existait pas, combien de drames liés au chémage, au
désceuvrement, au manque de ressources, a I'isolement, a la perte d’autonomie,
ala dépendance seraient a déplorer, en regard de I’équilibre de notre vie sociale,
de la vie de nos sociétés.

Mais cette solidarité a besoin de relais, de prolongement, de soutien dans le
cadre d’une solidarité collective. A la société donc d’en créer les conditions a
partir des besoins et des propositions émises par les familles elles-mémes au
travers de leurs organisations.

Tout cela nécessite un renforcement du dialogue social entre les institutions
communautaires et les partenaires de la société qui doit étre élargi aux organisa-
tions non gouvernementales.

La COFACE demande la mise en ceuvre de moyens institutionnels permet-
tant le renforcement de la médiation entre la société civile et les institutions
politiques et économiques. Si elle n’est pas en faveur de la multiplication de
forums sectoriels, elle demande I’institutionnalisation d’un Conseil annuel des
Ministres compétents en matiére de politique familiale globale et des consulta-
tions des représentants des organisations familiales au méme titre que les
partenaires sociaux du monde du travail chaque fois que les intéréts et les droits
des familles sont concernés et notamment en terme de consiliation de la vie
familiale et professionnelle.

Enfin la COFACE tient a rappeler son souhait que soit donné un fondement
juridique incontestable 2 la politique familiale dans le Traité de I'Union a
I’occasion de sa révision en 1996. Cette politique familiale devant, d’une part
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étre étroitement liée aux autres politiques communautaires, économiques,
sociales, culturelles, et d’autre part intégrer la diversité des modeéles familiaux
et respecter les contextes nationaux.

Respecter également les fondements d’un réel regroupement familial. En effet,
n’oublions pas qu'aujourd’hui encore la conciliation travail et vie familiale est
limitée dans certains cas aux conjoints et aux enfants et qu’il est impossible pour
d’autres, tels que des travailleurs ressortissants de pays tiers qui n’ont pas encore
de réelle possibilité de vivre sur le territoire communautaire avec leurs familles.

En conclusion, en terme de conciliation, ce sont bien les exigences d’une société
en mutation et la diversité des modéles familiaux qui doivent étre prises en
compte dans I’application des instruments et des politiques communautaires.

Lucien Bouis
COFACE

Rue de Londres, 17
B-1050 BRUSSELS
Tél: +3225114179
Fax: +32251447 73



La Commission européenne
- quelles conclusions?

Michéle Thozet-Teirlinck

J’aimerais vous dire quelques mots au nom de la Commission en ce qui con-
cerne ce séminaire, au cours du quel nous avons passé ensemble ces deux jours.

A la quéte d’équilibre dans la diversité et le partenariat

Dans une interview récente dans un magazine frangais, Jacques Delors, ancien
président de la Commission, comparait I’Europe aux autres continents, et
déclarait: « L’Europe est le continent de I’équilibre; équilibre entre les besoins
de la société et ceux de I'individu, équilibre entre une certaine convivialité et
la solitude qui nous permet de recharger nos batteries. »

C’est bien d’équilibre que nous avons parlé pendant ce séminaire; équilibre
résultant d’un compromis entre toutes les contradictions dont nous avons
parlé. S’agissant de garde d’enfants, Peter Moss nous a parlé de I’équilibre
nécessaire entre les besoins des enfants, I’égalité des chances et le bon fonction-
nement de la famille, entre la quantité et la qualité du service. S’agissant du
cheéque-service, nous avons entendu parler d’équilibre entre secteur public et
secteur privé. Sagissant du congé parental, Jeanne Fagnani nous a dit que, pour
créér les conditions dans lesquelles les péres prendraient le congé parental, il
faut un équilibre entre les politiques familiales en place, les changements de
la sphére familiale et les relations entre gouvernement et partenaires sociaux.
S’agissant encore du télétravail, Jean-Claude Kaufmann nous a parleé de la
nécessité d’un équilibre entre cette nouvelle maniére de travailler et la préser-
vation de I’espace familial et personnel.

Le danger pour 'Union européenne, c’est de perdre cet équilibre, qui fait partie
de notre modele social européen. C’est pourquoi nous devons chercher a le
préserver sans relache, au risque de perdre notre cohésion sociale. Car la cohé-
sion sociale, c’est bien 1’équilibre entre le groupe et I'individu, le maintien du
lien social et la préservation de I’espace personnel.

J’aimerais ajouter que cet équilibre ne peut pas étre réalisé sans le partenariat.
Partenariat avec tous. Hommes, femmes, entreprises, syndicats, associations
familiales et féminines, et gouvernement. Nous avons entendu parler les entre-
prises tout a ’heure, et c’est bien de cohésion au sein de chacune de leurs
entreprises dont elles nous ont parlé. Elles nous ont dit que si tous les acteurs
n’étaient pas impliqués, il ne pouvait pas y avoir de réussite.
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Dans la méme interview, Jacques Delors remarquait que I’Europe est le continent

v o P q . . T q o q p
de la diversité. En termes de politique familiale, il y a presqu’autant d’approches
qu’il y a de pays dans 'Union européenne. Je citerai par exemple la recherche
de I’individualisme dans les pays du nord, recherches plus tournées vers le
pays P rers |
groupe dans les pays du sud. S’agissant des enfants, nous avons constaté qu’il
y avait différentes approches: Intégration et socialisation, dont nous a parlé Ulla
Bjornberg hier, en rendant compte des expériences suédoises et scandinaves,
égalité des chances en France et en Belgique, ou approche plus sociale, vers e
enfants défavorisés, au Royaume-Uni.

Ce qui est intéressant ici, c’est de voir la maniére dont ces différences se renvoient
I’une a l’autre, et comment, finalement, elles se retrouvent dans un tableau commun.
Jirai plus loin: il est intéressant de voir comment différence et unité se combinent,
et comment [unité est créée dans le respect des différences, et, corollairement,
comment la préservation de cette diversité, et, plus encore, la préservation et
Pacceptation de cette diversité peuvent nous aider a créer une plus grande unité.
C’estle réle de la Commission de stimuler I'analyse de ces différences, qui inciteront,
par la dimension comparative, en fin de compte, & une convergence entre les
politiques. C’est la le r6le de I’Observatoire national des politiques familiales et
le role, également, du Réseau, qui tous deux traitent des politiques familiales et
du nouveau mode d’organisation du travail. J’ai beaucoup parlé de recherche: recher-
che dans I’équilibre, recherche vers 'unité, dans la diversité. Cette recherche va sans
cesse; elle n’est jamais terminée. Que serait I’équilibre si nous I’avions trouvé?
C’est lal'intérét de séminaires comme celui<i, ol nous pouvons confronter nos idées,
nos expériences, dans le cadre d’un projet qui nous est commun 3 tous.

Remerciements

Voici venue ’heure des remerciements. Je veux tout d’abord remercier les auto-
rités suédoises, et particuliérement Birgit Arve-Pareés, sans qui ce séminaire n’aurait
pas eu lieu, et je pense au matin de décembre 1994, ot je I’ai appelée, et ot je lui
ai demandé si elle voulait bien nous accueillir ici, et organiser le séminaire avec
moi. Sans reliche, depuis six mois, nous avons travaillé ensemble.

Je veux, en ce qui concerne le prix, remercier pamcuherement les experts du
Reéseau, qui, chacun dans leur pays, ont tous travaillé  ce que ce prix soit une
réussite. Je veux remercier également les membres du jury. Je veux remercier
Fredérique Deroure pour le travail que nous avons accompli ensemble depuis
de longes années. C’est toutes les deux ensemble que nous avons créé le Réseau,
et que nous avons monté le Prix européen d’Innovation sociale.

Michéle Thozet-Teirlinck

Commission des Communautés européennes
27, Rue Joseph II, Bureau 0/240

B-1049 BRUSSELS

Tél: +3222992279

Fax: +32 2 299 38 90
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Le Réseau Travail et Vie familiale
et le Prix de I'Innovation sociale

Michéle Thozet-Teirlinck

Je me réjouis que nous soyons tous réunis ici a Stockholm aujourd’hui: la
Commission, le Réseau Travail et Vie familiale, et les gagnants du Prix de
I'Innovation sociale.

Tout d’abord, je voudrais rappeler les objectifs fondamentaux du Réseau, qui

sont les suivants:

- identifier, analyser, stimuler et diffuser, sur trois ans, un ensemble d’expériences
exemplaires en provenance des entreprises et des organisations, et portant sur
les moyens de mieux équilibrer vie familiale et vie professionnelle;

- créer et animer un mouvement, europeen et national, de réflexion et
d actlon, concrétisé par plus1eurs initiatives: #n Prix de I’Innovation sociale,
pour récompenser des organisations ayant mis en ceuvre de bonnes pratiques
pour mieux concilier travail et vie familiale; une Newsletter, publiée deux
fois par an; et la production de documents divers (rapports, documents audio-
visuels, etc.);

- constituer un centre de ressources d’information et de conseil pour les organi-
sations, tant au niveau européen qu’au niveau national.

Les quinze experts nationaux ont ainsi un role a la fois d’observateurs,
d’animateurs et de multiplicateurs. Ils mettent sur pied, avec des partenaires
nationaux privilégiés (partenaires sociaux, associations des directeurs du person-
nel, medias spécialisés dans la gestion des ressources humaines, chercheurs), un
Réseau national, actif et autonome, tout en I’enrichissant d’une dimension
européenne.

J’ai eu I’idée de créer un Prix européen de I'Innovation sociale lorsque je suis
allée a Paris en 1991, assister a la remise du Prix frangais de I'Innovation sociale,
dans le domaine de la conciliation entre vie familiale et vie professionelle. J’ai
pensé alors qu'un Prix du méme type et dans le méme domaine pourrait
étre mis en place au niveau de I’'Union. Gréce au Réseau cette idée a pu étre
réalisée.

Le Prix comporte deux volets:

- les mesures visant a un meilleur équilibre entre vie familiale et vie profession-
nelle (aménagement du temps de travail, travail a distance, pauses-carrieéres,
congés sabbatiques, etc.);

- les mesures d’accompagnement des familles mobiles (aux plan national et
transnational, accompagnement du conjoint mobile, scolarité des enfants,
soutien matériel).
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A Pintérieur de ces deux volets, il y a quatre catégories:

1. Les multinationales et les grandes entreprises;

2. Les petites et moyennes entreprises;

3. Les organisations (services publics, administration publiques, collectivités
locales, associations...).

4. Aide a la mobilité.

On trouve les trois premiéres dans le premier volet (’équilibre entre vie fami-
liale et vie professionnelle), et la quatriéme dans le second volet (I’accompagne-
ment des familles mobiles).

La sélection des candidats gagnants a demandé un travail organisé en plusieurs

étapes:

- tout d’abord, un dossier de candidature en neuf langues a été largement
diffusé dans les Etats membres par I'intermédiaire des experts du Réseau;

- en suite, une pré-sélection des candidatures a été effectué par les experts du
Réseau;

- la sélection finale a été faite par le Jury du Prix.

Ce Jury est composé de multiples représentants, provenant:

- de la Commission (DG V: Emploi, relations industrielles et affaires sociales
et DG X: Information, communication, culture, andiovisuel),

des partenaires sociaux au niveau européen (UNICE, CEEP, CES),

de la Confédération des organisations familiales de la Communauté euro-
péenne (COFACE), et

- du Réseau Travail et Vie familiale.

Des Prix ont été décernés dans les trois premiéres catégories. Par contre, aucun
Prix n’a été décerné dans la quatriéme catégorie (aide a la mobilité), comme le
Jury a considéré les candidatures qui nous ont été soumises trop faibles. Cela
tient au contexte général dans lequel se trouvent les entreprises actuellement:
confrontées a la récession économique, elles ne peuvent pas offrir un package
au salarié et a sa famille pour une mission de longue durée. Les entreprises
donnent plutét la priorité a des missions courtes, ou préférent engager du
personnel au niveau local.

Ajoutés aux trois Prix principaux sont trois Prix spéciaux, dans chacune des
trois premiéres catégories. De plus, deux Prix ont été donnés a des entreprises
suédoises, hors concours, puisque étant non-membres lors de la sélection.

Au gagnants maintenant de vous expliquer ce qui rend leurs contributions
innovatives et exemplaires!



«

Catégorie 1: Multinationales et grandes entreprises

Dragerwerk AG (Allemagne)

- I'entreprise flexible

Mme Carola Mentrup, chargée du perfectionne-
ment technique et de I'organisation de mesures
pour une meilleure compatibilité entre travail
et vie familiale:

Si la présence de chacun dans la firme est exigée entre 10
heures et 13h30, par ailleurs, les salariés disposent de la
flexibilité de leurs horaires entre 7 heures et 19 heures,
aussi bien dans le secteur administratif que dans celui de
la production. Ainsi, Driagerwerk AG propose plus de
250 variétés d’heures de travail concernant tout autant le
temps partiel et le plein temps, incluant la possibilité de
télétravail, mises en place pour chacun.

En 1994, j’invitais tout salarié homme qui prenaient un
congé parental, y compris les travailleurs a temps par-
tiel, a un petit déjeuner sur ma terrasse. Notre but était
d’informer ce groupe des différentes mesures pour une
meilleure compatibilité entre travail et vie de famille, et
d’encourager leur position.

Il y a un jardin d’enfants au rez-de-chaussée de la firme;
il est ouvert de 7 heures a 17 heures et accueille 60 enfants
entre 1 et 6 ans. Il fut lancé par un groupe de salariés
de Drigerwerk AG, mais les enfants sont aussi ceux
d’employés d’autres firmes.

»
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Catégorie 1: Multinationales et grandes entreprises

Type d’entreprise: 11 s’agit d’une entreprise du secteur industriel fournissant
des produits techniques (technologie sous-marine, aérienne et spatiale, produits
pour laboratoires pharmaceutiques etc.).

Personnel: En Allemagne: 5 300 employés; dans le monde: 8 000 employés. Les
femmes représentent 30% du personnel. 2% du management sont des femmes.

Innovations: Les employés de Drigerwerk AG disposent de systémes de travail

flexible depuis plus de 20 ans. Pour le moment, 230 employés (dont 10% sont

des hommes) bénéficient de ces modéles de temps flexibles. Cette entreprise est par-

ticuliérement innovatrice pour ces 50 différents modeles de temps flexible, tels que:

- horaires variables de 7 h 2 19 h (entre 10 h et 13 h 30, tous les employés
doivent étre présents dans I’entreprise)

- travail 2 demi-journée (20 heures par semaine)

~ 32 heures par semaine (2 aprés-midi libres)

- 25 heures par semaine (19 heures dans I’entreprise, 6 heures a la maison)

- 18 heures par semaines (3 jours par semaine, 6 heures par jour)

- 20 heures par semaine (partage d’un poste par deux salariés dans le service
administratif)

- un systéme de capital-temps existe pour les cadres (des vacances plus longues
peuvent par exemple étre prises).

Autres bonnes pratiques: Drigerwerk est connu également pour son approche

d’égalité des chances, consistant a ne pas prendre de mesures isolées pour les fem-

mes mais a intégrer leur promotion dans la vie de tous les jours. L’entreprise

organise:

- une creche d’entreprise de 60 places (2 plein ou mi-temps pour les enfants);
les parents et les enfants peuvent déjeuner ensemble;

- un congé parental ouvert jusqu’a ce que I’enfant ait 7 ans;

- une campagne lancée par un membre du conseil de direction pour encoura-
ger les hommes a changer leur temps de travail, de plein temps & mi-temps;

— des réunions réguliéres avec les parents en congé parental, pour communi-
quer des nouvelles de ’entreprise;

- une réintégration active des femmes désirant revenir dans I’entreprise aprés une
interruption, qui peut étre de dix ans, par la mise en place d’une formation;

- le soutien actif d’un cercle d’employées féminins, groupe consultatif alimen-
tant le membre de la direction chargé du personnel, en propositions portant
sur la compatibilité entre le travail et la famille;

- un style de management coopératif: groupes autonomes de 6-8 personnes,
et rotation des postes, dans le secteur de la production.

Drigerwerk a gagné le Prix de I’Entreprise la plus favorable aux familles, orga-
nisé par le Ministére Fédéral de la Famille et de la Femme (1993).

Carola Mentrup

Drigerwerk Ag

Moislinger Allee 53

D-23558 LUBECK

Tél: +49 451 882 30 86, Fax: +49 451 882 40 73
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Catégorie 1: Multinationales et grandes entreprises

DuPont de Nemours
Italiana S.p.A. (Italie)

- télétravail et égalité de chances

Mention spéciale

M. Silvano Riva,
Directeur en ressources humaines:

DuPont est conscient de ce que son succes dépend de la
compétence et de I'engagement de son personnel. DuPont
a introduit, bien en avance, des modes de travail et des
procédures, 3 méme d’aider son personnel a affronter ses
responsabilités personnelles, et, simultanément, de donner
a la firme un grand gain de compétitivite.

Nous développons une compréhension large et a longue
portée de la dynamique sociale, en sorte de réaliser nos
objectifs économiques, et nous prenons nombre d’initia-
tives pour favoriser I’égalité des chances.

Notre objectif pour I’an 2000 a été fixé en sorte de tripler
le taux de femmes dans les postes qualifiés et de direction.
En 1994 et 1995, tout le personnel, cadres et employés,
a été associé a un programme consistant en réunions et
exercices afin de comprendre les relations entre hommes
et femmes, a la fois dans le travail et dans ’environnement
social.

Un programme de prévention du harcélement sexuel a été
diffusé dans la firme, accroissant de maniere significative
la prise de conscience parmi les employés des comporte-
ments, autant ceux des hommes que ceux des femmes,
présentant des obstacles pour les femmes.

»
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Catégorie 1: Multinationales et grandes entreprises

Type d’entreprise: DuPont est une entreprise de la chimie et de I’énergie, avec
un important secteur de recherche et de technologie. C’est une société globale
aux marchés mondiaux dans les domaines de aérospatial, de I’habillement, de
’automobile et de la construction.

Personnel: 512 employés (135 femmes et 377 hommes)

Innovations:

- Depuis 1982, les horaires variables sont organisés avec une compensation de
plus ou moins 8 heures sans limite de temps. La plage d’horaire commune
estde9h30212h 30, et de 13 h 304 16 h 30. Les horaires variables s’étalent
de 8 h a 18 h 30. L’entreprise ne controle pas les heures de travail des
employés, qui organisent leur temps de travail eux-mémes.

- Depuis 1986, le temps partiel est possible a tous les échelons de la carriére.
Pour le moment, 16 employés sont a temps partiel (15 femmes et un homme),
pour garder les enfants ou dans certains cas pour prendre soin des parents.

- Depuis 1991, du télétravail est organisé. 250 employés travaillent a partir
de la maison, notamment dans le secteur des ventes et le secteur technique.
La plupart d’entre eux (150) sont reliés au Réseau international DuPont par
un ordinateur et un téléphone portable.

Autres bonnes pratiques: 1’égalité des chances est devenue un enjeu chez
DuPont en 1993, lorsqu’une étude interne a montré un déséquilibre entre le
travail des hommes et des femmes dans I’entreprise. Afin d’améliorer cette
situation, DuPont s’est fixé I’objectif de tripler le nombre de femmes dans les
postes de direction et les cadres vers I’an 2000, et a lancé un programme pour
atteindre ces objectifs.

Début 1994, tous les cadres et les employés de DuPont suivirent un program-
me consistant en séminaires et exercices pour comprendre les relations entre
les hommes et les femmes tant dans le cadre du travail que sur le plan social.
Le Programme d’Egalité des Chances de DuPont fut soumis a 'appréciation du
Ministere Italien du Travail, et regu un avis trés positif pour son approche
innovative et la participation de tous les employés 3 un nombre d’initiatives.
En mars 1995, DuPont reut du Ministére une bourse pour financer ses initi-
atives en matiére d’égalité des chances.

Actuellement, ’entreprise travaille a signer des accords avec des créches loca-
les pour aider les femmes du département des ventes. Elles sont actuellement
5 a travailler dans ce secteur, mais il est prévu qu’elles soient 40 en ’an 2000.

Silvano Riva

Du Pont de Nemours Italiana S.p.A.

Via A. Volta 16

1-20093 COLOGNO MONZESE MI

Tél: +39 2253 02 315, Fax: +39 2254 12 79
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Catégorie 2: Petites et moyennes entreprises

Danvalve (Danemark)
- I'individualisation des réponses

M. Simon Palm, représentant syndical:

Les sollicitations pour lefficacité et la flexibilité auxquel-
les les travailleurs de I’industrie ont a faire face aujour-
d’hui s’ajoutent a d’autres exigences: une vie de famille
satisfaisante.

Une vie familiale satisfaisante présuppose une vie profes-
sionnelle satisfaisante. Aussi cherchons-nous a placer
’individu au centre. Nous nous efforgons de donner a
nos employés responsabilité et influence positive dans les
taches quotidiennes, et par 1, une motivation qui béné-
ficie tout a la fois a la direction et aux salariés.

Nous avons établi ce que nous avons intitulé des « listes
négatives » de situations susceptibles de constituer un
probléme dans I’entreprise, et auxquelles nous voulons
trouver des solutions. Nous travaillons également dans
la firme avec des groupes d’autogestion. Par 13, le travail-
leur individuel est reconnu apte a organiser lui-méme sa
propre journée de travail. Ceci fait que les gens vont au
travail avec plaisir et qu’ensuite ils rentrent chez eux avec
un sentiment de satisfaction.

Danvalve est un lieu de travail égalitaire dans lequel chacun
des aspects du travail est considéré comme étant d’impor-
tance égale et également nécessaire, et ce, depuis la direc-
tion administrative jusqu’a ’homme qui enfonce le dernier
clou d’une caisse avant de quitter I'immeuble. Ce sont les
efforts individuels rassemblés qui forgent le résultat final.
Nous ne sommes pas un laboratoire d’expérimentation
sociale. Nous appartenons a un groupe et une société de
production qui doit survivre & une compétition sans merci.
Notre conclusion est, cependant, que responsabilité et
motivation améliorent la capacité des gens de créer de bons
produits, et ainsi de préserver les postes de travail qui sont
sl importants pour nous.

»
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Catégorie 2: Petites et moyennes entreprises

Type d’entreprise: Secteur de 'industrie du métal
Personnel: 90 employés (en majorité des hommes)

Innovations: Danvalve n’est pas la seule entreprise qui propose des horaires
variables au Danemark. Cependant, Danvalve cherche a trouver le temps flex-
ible qui convient a chaque individu. Chaque employé a 'opportunité de trou-
ver le temps flexible de travail qui convient a sa vie de famille.

Il y a différents systémes chez Danvalve, qui pratique le travail posté:
- le travail posté en équipe (jour, soir, nuit)

- les jours fixes de travail: nuit-semaine

- les jours fixes de travail: nuit et week-end

- les jours fixes de travail de jour

- le travail posté flexible.

Besoins individuels: Les dirigeants et les cadres acceptent la flexibilité indivi-
duelle et les employés échangeant tiches et heures postées. Les employés peuvent
prendre soin de toutes les machines. L’esprit de coopération de I’entreprise est trés
fort, et les employés peuvent toujours recevoir de I’aide des autres collégues.

Les groupes ciblés: L’Institut National Danois en Recherches Sociales a orga-
nisé des groupes ciblés de 6 travailleurs de chez Danvalve, provenant de la
production et travaillant sous différents systémes de travail posté. Le groupe
aeu 5 ou 6 réunions pour discuter des opportumtes de flexibilité. Un responsa-
ble de ’entreprise a part1c1pé aux réunions. Les travailleurs étaient si satisfaits
avec le type de flexibilité prévu qu’ils ne virent pas quel programme d’action
’on pouvait mettre en ceuvre. La culture de I’entreprise est actuellement tres
forte et il n’est pas nécessaire de prendre d’autres initiatives. Beaucoup de temps
flexibles sont organisés par les collégues eux-mémes, I’encadrement soutenant
cette flexibilité. Les employeés affirment qu’ils peuvent appeler un collégue et
dire « j’arrive deux heures plus tard » et celui-ci fera toujours votre travail en
méme temps qu’il fera le sien.

Les syndicats

Les syndicats dans I’entreprise ont accepté qu’il n’y ait pas de démarcation entre
les travailleurs qualifiés et les travailleurs non-qualifiés. Aussi y a-t-il une flexibilité
étendue non seulement dans les heures de travail mais aussi dans le contenu
du travail, car ils peuvent travailler sur d’autres machines que celles auxquelles
ils sont habitués. Il y a cependant toujours une différence de rémunération
entre les travailleurs qualifiés et les non-qualifiés.

Simon Palm et Kresten Pii

Danvalve A/S

Engtoften 3

DK-8260 VIBY J

Tél: +45 86 14 12 00, Fax: +45 86 28 08 01



«

Catégorie 2: Petites et moyennes entreprises

Steuerberater Zoll (Allemagne)
- flexibilité du temps et du lieu de travail

Mention spéciale

M. Klaus Zoll, directeur:

Tous mes employés sont totalement libres de choisir
leurs horaires de travail. J’ai mis en place un systéme
d’horaires de travail flexibles reposant sur les souhaits de
mes salariés. L’emploi du temps peut étre aisément adapté
aux veeux de mon personnel du fait que mes contrats de
travail sont établis de maniére individuelle. Par 1, les
employés effectuent leur travail sans éprouver le senti-
ment qu’ils négligent leur famille. Ceci a pour conséquen-
ce un excellent climat social, et une stabilité élevée de la
main d’ceuvre dans la sociéte.

J’encourage le travail & domicile pour permettre aux fem-
mes employées dans la société de conserver le contact
durant le congé maternel, et de revenir comme salariée a
plein temps ou a temps partiel. Si nécessaire je fournis de
I’équipement, des ordinateurs personnels, des impriman-
tes, des fax, des machines a calculer et des ordinateurs
portables.

La formation continue est nécessaire. Aussi, un program-
me de formation est-il développé chaque année pour
chacun des employés, et les nouveaux acquis sont trans-
mis par la voie des discussions internes. Cette formation
continue est financée par I’entreprise.

Tous mes employés disposent d’un véhicule de services
qu’ils peuvent utiliser également 2 leurs fins personnel-
les. Aide a I’enfance, allocations de voyage, aide financiére
al’occasion de mariage ou de naissance sont aussi financés
par l’entreprise. J’ai suggere egalement un service d’achats
etde repassage. Mon équipe n’a pas encore décidé si cela
sera mis en place.

»
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Catégorie 2: Petites et moyennes entreprises

Type d’entreprise: Société de conseil en fiscalité (en Baden-Wiirttemberg,
Allemagne)

Personnel: 37 employés (dont plus de 2/3 sont des femmes); 3 femmes dans
I’encadrement

Innovations:

- tres forte proportion de travailleurs a temps partiel (17 sur 37)

- promotion des femmes, 3 femmes managers

- possibilité de travailler au bureau ou a la maison

- P’équipement informatique fourni par ’entreprise

- le capital-temps dépend des contrats de travail individuels

- la formation professmnnelle continue est financée par ’entreprise
- la voiture d’entreprise peut aussi étre utilisée pour des raisons personnelles
- les frais de garde d’enfants et de transports payés par I’entreprise
- aide financiére de ’entreprise en cas de mariage ou de naissance

- un service de courses et de repassage est proposé par le directeur

Aspects sociaux:

- un bon climat social et un haut degré de stabilité du personnel

- le travail des méres de famille est préservé car la flexibilité dans le temps et
dans I’espace est garantie;

- une haute flexibilité dans le temps et dans I’espace pour les meres de famille

Lignes de conduite:

- nous devons viser une bonne compatibilité entre travail et vie familiale;
le meilleur équipement informatique est nécessaire pour un résultat optimal;

- une organisation du personnel progressive et a long terme assure une haute
flexibilité des heures de travail.

Steuerberater Zoll a regu un certificat en 1993 dans le cadre du Prix de la
« Meilleure entreprise en faveur de la famille » en Baden-Wiirttemberg.

Klaus Zoll

Steuerberater Zoll

Georgstr. 5

D-88046 FRIEDRICHSHAFEN

Tél: +49 7541 92 24 - 0, Fax: +49 7541 92 24 - 12
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Catégorie 3: Organisations

L’Hopital Saint-Camille (France)
- Services aux salariés
et emplois de proximité

M. Francois Leliévre, chef de personnel:

Un hopital, c’est quoi? C’est 100 métiers différents, avec
une palette socio-professionelle extrémement large, exergant
tous ensemble, sur un méme lieu, leur métier pour un
objectif commun, qui est de soigner les malades. Et
I’hopital, c’est aussi beacoup de disponibilité. Les employés
ne peuvent pas emmener leurs problémes personnels a
I’hépital, parce qu’alors, ils ne pourraient pas bien s’occuper

des malades.

Dans ce contexte particulier, il est absolument nécessaire
de considérer la qualité des conditions de travail des
employés. Un des problémes généralement éprouvés par
les employées était de concilier leur vie privée avec leur
vie professionnelle. D’ou I'idée de créer une association
de service aux personnes au sein de I’h6pital, pour essayer
de les aider a concilier travail et vie familiale. Cette asso-
ciation, qui groupe 10 salariés, est gérée par les salariés de
’hopital, en co-gestion et en co-responsabilité, avec la
participation des partenaires sociaux. On a résérvé aux
partenaires sociaux a peu prés la moitié des siéges de droit.
Les syndicalistes de la grande association sont patrons de
la petite association.

Le financement est strictement autonome. Autrement
dit, on ne voulait pas de Iassistanat. On voulait la parti-
cipation financiére uniquement des salariés de ’h6pital.
C’est donc une association fermée. En versant sa cotisa-
tion, ’employé ne dis pas seulement ‘Je veux participer
ala vie associative’, mais aussi ‘Je suis co-responsable du
bon fonctionnement, et donc je n’ai pas la méme attitude
que si j’allais chez le teinturier déposer mon linge. Je peux
étre d’accord, je peux ne pas étre d’accord, mais je parti-
cipe, je donne mon avis, j’apporte des idées, je vote.” Tout
ceci crée une dynamique interne de vie associative, qui me
semble trés importante.

»
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Catégorie 3: Organisations

Type d’organisation: L’Hopital Saint-Camille est un hopital privé sans but
lucratif, de forme associative, situé a Bry-sur-Marne dans la région parisienne.
Sa capacité d’accueil est de 300 lits.

Personnel: 700 salariés, dont 80% sont des femmes. Travail de nuit, les diman-
ches et jours fériés.

Innovations:

- Un projet de contrat avec la Direction des Affaires Sanitaires et Sociales,
visant a améliorer les conditions de travail du personnel.

- Un questionnaire a tous les salariés, qui a montré que la conciliation entre vie
familiale et vie professionnelle était un des plus grands problémes éprouvées.

- L’idée de délester les salariés de tiches ménageres a résulté, en 1992, a
I’association de services E.V.T (Equilibre-Vie- Travail) Les salariés adheérent
a I’association pour bénéficier de ses services a des prix trés avantageux.
Aujourd’hui, 250 des 700 employés de ’hdpital sont membres de Iassociation.

Quatre services ont été mis sur pied:

le repassage est un service accompli dans la journée;

la petite couture: reprise, pose de boutons, etc.;

les repas: des plats cuisinés, différents chaque jour, sont proposés;
le ménage est offert par une femme de ménage.

Conclusion - une politique sociale avancée:

- Avec’aide de I’Agence nationale pour 'Emploi, dix personnes des demandeurs
d’emplois de longue durée étaient recrutés pour I’association des services.

- L’association E.V.T. est controllée par les salariés, qui sont les garants de
la qualité des services accomplis.

Autres projets:

- un soutien scolaire aux enfants des salariés (a repenser);
- la garde des enfants (2 explorer avec un partenariat);

- des travaux de jardinage et de petit bricolage.

L’hépital Saint-Camille a remporté plusieurs Prix en France:

le Prix de la Créativité en 1993 (Ministére de la Santé)

le Prix de I’Innovation Sociale en 1993 (Ministére du Travail)

le Prix Région Ile de France, et

le trophée national de la Fondation du Crédit Coopératif en 1994.

Francois Lelievre

Hopital St. Camille

2 Rue des péres Camilliens

F-94360 BRY SUR MARNE

Tél: +33 149 83 12 87, Fax: +33 149 83 1092
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Catégorie 3: Organisations

La poste du Danemark
- le changement culturel

Mention spéciale

Mme Grethe Moller, directeur a la Poste
du Danemark, et président du comité
pour 'Egalité des chances:

11 existe deux sortes de culture d’entreprise: celle qui est
officielle, formulée par écrit, et qui concerne I’organisation
du travail. Nous pouvons également Iappeller la politi-
que officielle du personnel. Mais il y a aussi une culture
de groupe non officielle, a savoir des régles non écrites sur
les valeurs et les attitudes des employés, basée sur la tra-
dition, et se reflétant dans leur comportement entre eux.

La culture non officielle de ’entreprise est trés forte. Elle
peut retarder, ou méme arréter, la pénétration d’une
nouvelle politique officielle. Selon la politique du person-
nel de la Poste danoise, le travail et la formation doivent
étre organisés en faisant beaucoup attention aux modes
de vie familiale et aux réles des sexes dans la sociéte.
Cependant, avant d’essayer de mettre en place une poli-
tique officielle visant & créer des postes de travail plus
favorables 3 la famille, il est nécessaire de modifier la
culture non officielle de I’entreprise, c’est-a-dire de changer
les attitudes de nombreux employés dgés qui n’acceptent
pas que des collégues ayant de jeunes enfants puissent
avoir besoin de conditions de travail flexibles.

C’est pourquoi nous voulons susciter une discussion parmi
les employés. Nous avons rédigé un texte a débattre pour
tous les employés de la Poste danoise. Nous avons aussi
publié une brochure de 12 pages, avec des questions telles
que: ‘Eprouvez-vous de I’envie a I'égard des jeunes généra-
tions du fait de la modification de leurs conditions de
travail?’ Le probléme de la culture de I’entreprise sera
discutée par chacun dans I’entreprise, aussi bien la direc-
tion que les employés.

»
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Catégorie 3: Organisations

Type d’organisation: Courrier et services postaux.

Personnel: 35 000 employés (39,4% de femmes) et 29 établissements locaux.

Innovations: Cela fait 5 ans que la Poste Danoise travaille  promouvoir ’égalité
des chances. Les mesures suivantes ont été initiées par le Conseil de I'Egalité
de la Poste:

Les horaires variables et le travail a temps partiel ont été introduits, avec la
plus grande extension possible. Nous faisons aussi des efforts pour mettre
en place des modeles individuels.

Un projet de garde d’enfant fut mis en place en 1990, pour améliorer les
heures d’ouverture des services d’accueil d’enfants. Les démarches ont abouti
a ce que dans 10 grandes villes, les heures d’ouverture ont été élargies, avec
Iorganisation d’un accueil le soir et la nuit dans 5 villes et I’établissement de
centres d’accueil ouverts 24 heures sur 24 dans deux villes.

L’Institut National Danois de Recherche Sociale a conduit, en 1993-94, des
recherches sur des entreprises favorables aux familles. Un bureau de Poste a
prit part au projet, et les employés ont travaillé dans des groupes ciblés pour
identifier les éléments de la culture de I’organisation qui pouvaient causer
des problemes pour les employés avec de jeunes enfants, et pour discuter
des métodes pour améliorer leurs conditions de travail.

Pendant I’éte de 1994, la Poste danoise fit réaliser une étude par une société
de consultants, afin d’étudier la culture de I’organisation et voir si celle-ci
constituait un obstacle a I’harmonie entre la vie professionnelle et la vie
familiale. Les résultats ont montré que I’ attitude des anciens employés pouvait
limiter les possibilités de flexibilité dans les conditions de travail pour les
employés ayant de jeunes enfants.

Plans: Pour stimuler la volonté de prendre en compte les besoins des collégues
ayant de jeunes enfants, une campagne sera lancé dans tout le pays pendant un
an et demi. Le but est de créer un véritable débat parmi les employés sur la
culture de 'organisation. Un plan d’action est prévu pour organiser le débat
et promouvoir les changements, incluant les employés a tous les niveaux.

Grethe Moller

Post Danmark
Tietgensgade 37

DK-1566 COPENHAGEN
Tél: +45 3375 6470

Fax: +45 3375 44 74
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Prix spécial: Entreprises suédoises

Folksam (Suede)
- partage des responsabilités

M. Gunnar Soderberg, directeur du personnel:

Nos employés ont une influence significative sur le proces-
sus de prise de décision, de par leur représentation a tous
les niveaux de décision des groupes de direction, par le
biais de leur organisation générale, depuis le conseil
d’administration jusque dans leur représentation dans les
groupes de responsables administratifs.

A Folksam, nous avons toujours maintenu la sécurité de
’emploi. Nous n’avons jamais procédé au licenciement
du personnel du fait de manque de travail. Au lieu de cela,
nous avons assuré une nouvelle formation en prévision
de futures disponibilités, et nous avons mis en place des
contrats de préretraites. Nous avons aussi un enseigne-
ment spécial pour préparer des employés en activité pour
les préparer a la vie apres la mise en retraite.

Nos employés ont des heures de travail flexible entre 7
et 17 heures, en sorte de rendre plus facile la combinai-
son du travail et de la vie de famille, particuliérement
pour les familles ayant des enfants en bas age.

Enfin, je voudrais mentionner que le centre de recherches
de Folksam a produit un nombre considérable d’ouvrages
reconnus dans le domaine de la famille et du travail.

»
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Prix spécial: Entreprises suédoises

Type d’entreprise: Mutuelle d’assurances

Personnel: 3 700 employés (dont 53,4% de femmes)

Innovations:

37,5 heures de travail par semaine;

pour encourager les péres a rester a la maison avec leurs enfants, Folksam
offre, en plus de I’allocation parentale, une rémunération supplémentaire
de 150% du salaire mensuel, aux parents (méres et péres) qui prennent un
conge parental de plus de 90 jours, lors de la naissance de ’enfant;

les salariés a plein temps ont le droit de réduire leur semaine de travail de
75% jusqu’a ce que I’enfant ait 12 ans;

Folksam offre, depuis plusieurs années, des activités développant éducation
et compétences, sur des thémes divers, tels que Les femmes et le leadership,
Développement professionnel et Années futures;

la compagnie a adopté un programme sur I’égalité des chances, basé sur la
loi sur I’égalité des chances. Chaque année, les objectifs sont clarifiés dans
un Plan d’Egalité des Chances, qui est suivi de pres par le groupe exécutif
de Folksam. Les directeurs sont responsables d’intégrer les conceptions
d’égalité entre les hommes et les femmes dans les activités quotidiennes, avec
I'aide d’un directeur responsable de I’égalité des chances. Tous les groupes
d’employés sont composés d’hommes et de femmes, qui donc partagent le
pouvoir, I'influence et la responsabilité. Il y a un cours pour promouvoir
I’ascension des femmes aux postes de dirigeants, leur permettant de se per-
fectionner dans la gestion simultanée d’une carriére professionnelle et d’une
vie familiale.

En 1992, Folksam regut un prix de I’hebdomadaire Veckans affirer et de
’Ombudsman en égalité des chances, pour toutes ses activités visant I’égalité
entre les hommes et les femmes.

Gunnar Séderberg

Folksam

$-106 60 STOCKHOLM

Tél: +46 8 772 66 73, Fax: +46 8 772 66 19
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Prix spécial: Entreprises suédoises

Gargnis Elteknik (Suéde)

- responsabilités déleguées

M. Anders Grundstrom, directeur général:

A Gargnis Elteknik, nous pensons que I’harmonie en un
. g . . p q ol . .
lieu de travail constitue I'une des conditions primordiale

. . . p \
pour une vie de famille harmonieuse. Ce sont deux spheres
de vie qui sont liees.

Nous avons beaucoup travaillé les questions de communi-
cation et d’information. Nous avons eu quantité de réuni-
ons ou tous siégeaient ensemble pour planifier ’avenir.
L’entreprise n’a pas de secrets vis-a-vis ses employés; ils
sont informés de toute nos strategies et des résultats finan-
ciers.

Je préfere me qualifier de personne ayant la responsabi-
lité ultime, plutdt que de directeur général.

Je n’ai rien contre le travail depuis la maison, mais je
constate que beaucoup de nos employés apprécient comme
tres stimulant ’aspect social et amical du lieu travail.

Dans I’organisation, il y a tout le temps une question
d’apprentissage, ensemble. Nous apprenons, tous les uns
des autres, et aussi de la part des clients, des fournisseurs,
ainsi que des autorités.

La raison de notre compétitivité n’est pas dans de meilleu-
res machines ou un meilleur équipement. N’importe qui
peut obtenir le méme équipement dont nous disposons.
Au lieu de cela, notre compétitivité doit se trouver dans
le fait de bénéficier d’une meilleure force de travail.

La confiance en soi et la valeur intrinseque figurent parmi
les qualités les plus importantes présentes dans notre
entreprise, et nous avons pour but d’en élever constam-
ment le niveau. Réalisez cela, et vous avez une entreprise
qui réussit.

»
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Prix spécial: Entreprises suédoises

Type d’entreprise: Secteur industriel avec produits de technologie électronique
et fabrication de cibles adaptés aux clients. Gargnis Elteknik est une petite
entreprise située dans un village de 200 habitants du nord de la Suéde. L’entreprise
est une des plus grande du district rural. Elle est sous-contractante des industries
de la Suede du Nord, et fabrique des cables adaptés aux clients et des jauges
(force de cellule de charge, pression, déplacement, etc).

Personnel: Environ 50% de femmes

Innovations: L’entreprise a changé totalement son mode d’organisation du
travail. D’une entreprise essentiellement dirigée par un directeur qui prenait
toutes les décisions lui-méme, elle est devenue une entreprise ol la responsa-
bilité est partagée entre tous les employés. Cela a rendu I'entreprise plus béné-
fique au personnel, et tous les employés prennent leurs responsabilités et une
grande part d’intérét dans les affaires de I’entreprise.

La responsabilité étant partagée entre tous les collaborateurs de I’entreprise,

ceux-ci prennent des décisions dans les questions suivantes:

- horaires variables (les employés décident eux-mémes comment aménager le
temps de travail),

- heures supplémentaires,

- recrutement de personnel supplémentaire,

- économies (rapports et analyse budgétaire),

- besoins en formation,

- contacts avec les clients.

Anders Grundstrém
Gargnis Elteknik AB
$-920 73 GARGNAS

Tél: +46 952 212 23

Fax: +46 952 212 61



Programme du
séminaire et
participants



166

Concilier travail et vie familiale
— contradictions et partenariats

Lundi 19 juin 1995

Séance d’ouverture

Présidence: Mme Gun-Britt Andersson,
Secrétaire d’Etat auprés du Ministre de la Sécurité sociale (S)

09.30-09.45 Accueil de bienvenue
Mme Anna Hedborg, Ministre de la Sécurite sociale et des
Affaires familiales (S)

Politiques de conciliation dans le domaine du
« travail et vie familale »

09.45-10.05 Objectifs et réalisations de la
Commission des Communautés européennes
M. Terence Stewart, Commission des Communautés européennes (DG V)

10.05-10.25 Le cas de la Suéde
Mme Birgit Arve-Parés, Comité Suédois pour I'Année internationale
de la Famille(S)

Mesures politiques et
dispositifs mis en place

Les services

Présidence: Mme Marina Mauro Piazza,
Réseau Travail & Vie familiale (l)

11.00-11.20 Garde d’enfants et services d’'accuell
M. Peter Moss, Réseau « Garde d’enfants et autres mesures visant a
concilier les responsabilités professionnelles et familiales »

11.20-11.40 Les emplois familiaux: de nouveaux gisements d’emploi?
M. Jean-Francois Lebrun, Commission des Communautés européennes

11.40-12.00 Les contradictions des chéques-services
Mme Dominique Decoux, Vie Féminine (B)

12.00-12.20 L’approche Scandinave — accueil et intégration
Mme Ulla Bjérnberg, Observatoire des politiques familiales (S)

12.20-13.00 Débat



14.30-14.50

14.50-15.10

15.40-16.00

16.00-16.20

16.20-16.40

17.30
17.30

Soirée: Cérémonie de remise du Prix européenne de

19.00-19.15

19.15-19.30

19.30-20.00

Le temps
Présidence: M. Miguel Yaguez,
Réseau Families & Work (E)

Le congé parental: Pourquoi les hommes hésitent-ils a

utiliser leurs droits?
Mme Jeanne Fagnani, CNRS (F)

Le temps partiel:

— La situation aux Pays-Bas
Mme Catelene Passchier,
Confédération néerlandaise des Syndicats (FNV)

— Régularisation du temps partiel au niveau
de I'Union européenne?

M. Johan Ten Geuzendam, Commission des
Communautés européennes

Le travail a temps partagé

— I'expérience britannique
Mme Pam Walton, New Ways to Work (GB)

Le capital temps

— expériences scandinaves:
Mme Elisabet Nasman, Université d’'Uppsala (S)

Responsabilités familiales et protection sociale
M. Yves Chassard, Commission des Communautés européennes

Débat

Fin de la premiére journée

I’Innovation sociale

Le réseau Travail & Vie familiale et le Prix européen

de 'lnnovation sociale
Mme Michéle Thozet-Teirlinck, Commission des Communautés
européennes (DG V)

Remise du Prix

M. Terence Stewart, Commission des Communautés européennes (DG V)

Conférence de presse

Coordination: Mme Cecilia Modig, Ministére des Affaires sociales (S)
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Mardi 20 juin 1995

Suite des
Mesures politiques et

dispositifs mis en place

L’espace
Présidence: Mme le Professeur Loukia Moussourou,
Observatoire des politiques familiales (G)

09.00-09.20 Expérience de télétravail
Mme C. C. de Bruin, Digital Equipment (NL)

09.20-09.40 La préservation de I'espace familial et personnel
M. Jean-Claude Kaufmann, CNRS (F)

09.40-10.30 Débat

Modeéles pour demain?
Présidence: Mme Frédérique Deroure,
Réseau Travail & Vie Familiale(DG V)

11.00-12.00 Présentation des initiatives prises par les lauréats
du Prix européen de I'Innovation Sociale

12.00-12.15 Questions de la salle

Séance de cloture:

Conclusions et recommendations

Présidence: Mme Anna Hedborg,
Ministre de la Securité sociale et des Affaires familiales (S)

12.15-12.35 Au seuil de 'Europe

— réflexions et commentaires
Mme Agneta Stark, Université de Stockholm (S)

12.35-12.50 Quelles stratégies pour les familles d’'Europe?
M. Lucien Bouis, Conféderation des Organisations Familiales
de la Communauté Européenne (COFACE)

12.50-13.00 La Commission européenne

— quelles conclusions?
Mme Michele Thozet-Teirlinck, Commission des Communautés
européennes (DG V)

13.00 Cléture du Séminaire
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