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Résumé

Alors que les politiques du travail et de la famille relévent des compétences des Etats
membres, I'Union européenne joue un role clé dans la lutte contre les discriminations
rencontrées par les femmes sur le lieu de travail (article 3 du traité sur I’'Union européenne
et article 153 (b) (i) du traité sur le fonctionnement de I’'Union européenne).

Le terme « harcelement maternel » désigne des comportements abusifs au travail,
présentant des risques pour la santé et visant les femmes qui souhaitent avoir des enfants,
les femmes enceintes et les méres de famille. Ce harcelement a des conséquences directes
sur la capacité des femmes a concilier leur travail et leur maternité ou sur leur souhait de
devenir mere. Le harcelement maternel comprend le refus d’embauche, les modifications
préjudiciables apportées au contrat de travail lors du retour du congé de maternité, le
harcélement moral, voire le licenciement.

Le présent livre blanc entend décrire 'ampleur de la discrimination dont la maternité fait
I'objet et les meilleurs moyens d’y remédier.

Les conclusions font apparaitre qu’afin de concilier aspirations professionnelles et
familiales, les femmes comptent sur la flexibilité de leur employeur et le soutien des
politiques publiques. Il est essentiel que le marché du travail s’adapte aux besoins des
meres, par le biais a la fois d'une politique de flexibilité du travail et d'une politique
familiale globale.

L’objectif général de ce livre blanc est de voir comment assurer aux femmes les libertés
nécessaires sur le plan financier, culturel et mental afin qu’elles puissent équilibrer leurs
aspirations professionnelles et familiales comme elles I'entendent.

Mots clés: harcelement maternel, meére(s), femmes, emploi, équilibre entre vie
professionnelle et vie familiale, enfants, politiques du travail, politiques familiales.
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Introduction

A premiére vue, I'lUnion européenne ne dispose que de peu de compétences concernant la
protection des meres sur le lieu de travail. En effet, conformément au principe de subsidiarité,
chaque Etat membre est compétent pour établir ses propres régles en matiére de politiques du
travail et de la famille. La seule compétence de I’'Union est liée au principe de non-discrimination
entre les hommes et les femmes (article 3 du traité de I’'Union européenne), en particulier sur le lieu
de travail (article 153 (b) (i) du traité de fonctionnement de I’'Union européenne).

Depuis plusieurs dizaines d’années maintenant, I’'lUnion européenne a publié différents textes de lois
pour soutenir la participation des méres sur le marché du travail, que ce soit par le biais de la
directive 92/85/CEE* (14 semaines de congé de maternité et protection contre le licenciement pour
cause de grossesse), les objectifs de Barcelone de 2002 (améliorer le taux d’emploi des parents de
jeunes enfants)?, du pacte européen pour I'égalité entre les hommes et les femmes (2011-2020)° ou,
plus récemment de la directive 2019/1158 de 2019.” La directive de I'UE sur I'équilibre travail -
famille pour les parents et les personnes ayant la garde d’enfants a introduit 4 mois de congé
parental par employé - dont 2 mois sont non transférables entre les parents - et sont payés —avec un
minimum de 10 jours de travail de congés de paternité payés et proposition de mesures d'incitation
supplémentaires destinées aux péres, afin qu’ils prennent davantage de congés. La directive a
également encouragé les employeurs a proposer des modalités de travail flexibles et les Etats
membres a développer I'acces aux services et infrastructures de garde d’enfants.

L’Union européenne semblait soutenir I'égalité des sexes. Néanmoins, la pandémie actuelle a jeté un
nouvel éclairage sur les difficultés quotidiennes que connaissent les parents, en particulier les meres,
lorsqu'il s’agit d’équilibrer leur temps entre le travail et la famille. Le confinement imposé aux
salariés a soudain rendu plus sensible le poids du travail non rémunéré s’ajoutant a la charge de

! Directive 92/85/CEE du Conseil, du 19 octobre 1992, concernant la mise en ceuvre de mesures visant a promouvoir
I'amélioration de la sécurité et de la santé des travailleuses enceintes, accouchées ou allaitantes au travail. Disponible sur
le site https://eur-lex.europa.eu/legal-content/FR/TXT/HTML/?uri=CELEX:31992L0085&from=EN.

’Rand Europe. 2014. Use of childcare in the EU Member States and progress towards the Barcelona targets. Short
statistical report No.1. Disponible sur le site https://ec.europa.eu/info/policies/justice-and-fundamental-rights/gender-
equality_frp. 1.

’Le premier pacte européen pour I'égalité entre les hommes et les femmes a été adopté par le Conseil européen en
2006. Le pacte a souligné I'importance d'utiliser le potentiel inexploité des femmes sur le marché du travail, en favorisant
également un meilleur équilibre travail famille pour les femmes et les hommes. Une révision du pacte a été préparée
sous la présidence hongroise pendant le premier semestre de 2011 pour donner une nouvelle impulsion et afin de
réaffirmer et soutenir le lien étroit existant entre le pacte et Europe 2020, le document stratégique essentiel de I'UE pour
les emplois et une croissance intelligente, durable et inclusive, et la ‘Stratégie pour I'égalité entre hommes et femmes
2010-2015’ de la Commission européenne. Le projet de conclusions du Conseil sur le pacte européen renouvelé pour
I’égalité entre les hommes et les femmes 2011-2020 a été adopté par le Conseil EPSCO en mars 2011. Disponible sur le
site http://www.consilium.europa.eu/uedocs/cms_data/docs/pressdata/en/Isa/119628.pdf.

* Directive (UE) 2019/1158 du Parlement européen et du Conseil du 20 juin 2019 concernant I’équilibre entre vie
professionnelle et vie privée des parents et des aidants et abrogeant la directive 2010/18/UE du Conseil. Disponible sur
le site https://eur-lex.europa.eu/legal-content/FR/TXT/PDF/?uri=CELEX:32019L1158.



travail professionnelle. Une question a alors surgi: Dans une société moderne qui célebre I'égalité
entre les hommes et les femmes et des systémes sociaux protecteurs, peut-on se satisfaire de la
situation en observant la condition des méres qui travaillent? Les lecons tirées de cette période
difficile représentent une opportunité indéniable pour adopter une nouvelle approche de I’'équilibre
entre vie professionnelle et vie familiale, plus maitrisable pour les parents, en particulier pour les
meres.

Chaque femme réagit différemment a la maternité. Certaines meres aspireront a un travail
professionnel, soit a plein temps, soit a temps partiel, tout en s’occupant de leurs enfants et
compteront par conséquent sur des modalités de travail flexibles et des services de garde d’enfants.
D’autres meres aspireront a s’occuper pleinement de leurs enfants et leur travail informel
constituera néanmoins un travail a temps plein. Le choix personnel que font les femmes lorsqu’elles
deviennent meres est extrémement important et devrait pouvoir étre réalisé librement.

Pourtant, les méres doivent encore faire face aujourd'hui a des pressions extérieures venant de leur
lieu de travail ainsi qu’a des préjugés négatifs, qui ont un effet sur leur capacité a concilier maternité
et travail comme elles I'entendent. Ce phénomeéne est appelé « harcelement maternel ». Le terme

« harcelement » désigne un comportement abusif au travail, présentant des risques pour la santé et
qui « tente de forcer une personne a quitter son milieu professionnel au moyen d’accusations
injustifiées, d’humiliations, de harcélement en général, de violence psychologique et/ou de la
terreur ».” Le harceélement maternel ne vise pas seulement les femmes enceintes et les méres, mais
également les femmes qui souhaitent avoir des enfants.

Le présent livre blanc entend clarifier I’étendue de la discrimination dont la maternité fait I'objet et
donner les meilleurs moyens d’y remédier. La solution générale au harcelement maternel est
d’encourager a une plus grande liberté de choix et a davantage de possibilités pour les femmes de
concilier maternité et emploi, a travers des politiques protectrices, favorisant le travail et la famille.

Il est essentiel d’assurer le bien-étre des femmes et des meéres, qu’elles travaillent a I’extérieur et/ou
a la maison, et la juste reconnaissance et valorisation de leur participation a la société.

> Namie G., 2014. Workplace Bullying Institute. U.S. Workplace Bullying Survey



Le phénomeéne du harcelement maternel

La maternité change la maniere dont les femmes sont percues comme employées, pour ce qui est
des objectifs professionnels, des compétences et de 'engagement que I'on attend d’elles, ce qui
peut donner lieu a des pratiques discriminatoires.® Derniérement, le harcélement entre adultes sur le
lieu de travail a fait I'objet d’un intérét croissant chez les scientifiques et le législateur s’est efforcé
de comprendre ce phénomeéne.” Mobbing (harcélement) est le terme adopté par Heinz Leymann
pour décrire le comportement abusif au travail qui est néfaste pour la santé.® Davenport et al.
décrivent le harcelement comme « une tentative malveillante de forcer une personne a quitter son
milieu professionnel au moyen d’accusations injustifiées, d’humiliations, de harcelement en général,
de violence psychologique et/ou de la terreur ». Il en résulte toujours un dommage - détresse
physique ou mentale, maladie et misére sociale et, le plus souvent, expulsion du lieu de travail.’ Les
employés qui sont victimes de harceélement connaissent des problémes de santé physiques et
psychologiques.™® Voici quelques exemples de pratiques discriminatoires a I’égard d'employées
enceintes et de jeunes meres.

Obstacles a la maternité
De plus en plus de jeunes femmes subissent des pressions sur le lieu de travail pour planifier ou
méme retarder leur grossesse. De grands groupes offrent méme aux femmes la possibilité de

congeler leurs ovocytes, afin qu’elles puissent mener leur vie professionnelle sans que la maternité
ne vienne « interférer » avec ce qui est dépeint comme un plan de carriere idéal.

Refus d’embauche

® poduval J., Poduval M. 2009. op.cit.

7 Fahie, D. 2013. Workplace bullying and primary school teachers: The role of managerialist discourses. In M. O’'Moore &
P. Stevens (Eds.), Bullying in Irish Education, pages 211 a 235. Cork, Irlande : Cork University Press; Fahie, D., & Devine, D.
2012. The impact of workplace bullying on primary school teachers and principals. Scandinavian Journal of Educational
Research; Zapf, D., Escartin, J., Einarsen, S., Hoel, H., & Vaartia, M. 2011. Empirical findings on prevalence and risk groups
of bullying in the workplace. In S. Einarsen, H. Hoel, D. Zapf, & C. L. Cooper (Eds.), Bullying and harassment in the
workplace: Developments in theory, research, and practice, pages 75 a 107. Boca Raton, FL: CRC Press.

® Namie G., 2014. Workplace Bullying Institute. U.S. Workplace Bullying Survey

? Davenport, N. Z., Schwartz, R. D., & Elliott, G. P. 1999. Emotional abuse in the American workplace. Collins, IA : Civil
Society Publishing, p. 40.

1% Arisoy, 2011.



Les employeurs peuvent éprouver quelques réticences a embaucher une femme au prétexte
d’éventuels colts futurs liés a la maternité (congé de maternité et congé parental, modalités de
travail flexibles, etc.). lls peuvent se montrer encore plus réticents pour embaucher une femme qui a
déja des enfants ou qui est enceinte.

Modifications défavorables apportées aux conditions du contrat de travail au retour
du congé de maternité

Alors qu’en principe les conditions de travail au retour du congé de maternité devraient étre
identiques aux conditions antérieures, dans la pratique, les femmes font face a des changements
négatifs informels en revenant au travail. Dans une étude britannique de 2014, plus d’une femme
sur cinq disait que I'aggravation de leurs perspectives de promotion était due au fait que « la
direction pense que je n’en suis pas capable maintenant que j’ai des enfants » et [la méme
proportion affirmait que « la direction ne pensait pas qu’elles seraient intéressées par un meilleur
emploi a cause de leur enfant.»'

Harcéelement

La directive 2004/113/CE*? du Conseil mettant en ceuvre le principe de I'égalité de traitement entre
les femmes et les hommes dans I'acces a des biens et services et la fourniture de biens et services
définit le harcelement comme « la situation dans laquelle un comportement non désiré lié au sexe
d’une personne survient avec pour objet ou pour effet de porter atteinte a la dignité d’une personne
et de créer un environnement intimidant, hostile, dégradant, humiliant ou offensant ». Une étude de
2014 au Royaume-Uni a permis d’établir que six méres sur dix se sont senties mises sur la touche au
travail dés qu’elles ont annoncé leur grossesse.™® Les femmes enceintes et les jeunes méres peuvent
se retrouver avec une lourde charge de travail, leur employeur voulant étre sGr de compenser les
heures qu'elles auront passées en dehors du travail. La charge de travail comprend des délais serrés
et un travail, une pression et des responsabilités excessifs.

1 Dugan E., « New mothers facing ‘maternity discrimination’ on their return to the workplace » Independent UK, 10 ao(t
2014. Disponible sur le site http://www.independent.co.uk/life-style/health-and-families/health- news/new-mothers-
facing-maternity-discrimination-on-their-return-to-the-workplace-9659435.html.

Consulté le 14 novembre 2020

2 Directive 2004/113/CE du Conseil du 13 décembre 2004 mettant en ceuvre le principe de I'égalité de traitement entre
les femmes et les hommes dans I'acces

a des biens et services et la fourniture de biens et services. Disponible sur le site https://eur-
lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=0J:L:2004:373:0037:0043:fr:PDF

2 Slater Gordon lawyers. 2 000 méres de famille et 500 directeurs ont été interrogés. Les résultats sont sur le site
www.slatergordon.co.uk/media-centre/news/2014/08/slater-gordon-highlights-maternity-discrimination/. Consulté le
14 novembre 2020



Refus de prolonger les CDD et licenciement

La non prolongation des contrats a durée déterminée en raison de la grossesse et de la maternité
constitue une discrimination sexuelle directe qui est contraire a la loi de I'Union européenne sur
I’égalité entre les hommes et les femmes. Elle se rencontre cependant souvent dans la pratique, a
travers les pressions et les incitations qui s’exercent sur la femme enceinte ou la jeune mere pour
quitter son travail.



Comment s’attaquer au harcelement maternel

La famille fournit un soutien naturel aux meres qui travaillent, en prodiguant des soins informels. Les
meres qui travaillent comptent également dans un second temps sur des politiques publiques
protectrices. Le harcelement maternel ne constitue pas un phénomene unique mais comporte
plusieurs aspects ; il doit étre traité a travers des politiques agissant a plusieurs niveaux. Sur le plan
individuel a court terme, les meres qui travaillent sont d’abord protégées par les politiques du travail
qui leur permettent d’avoir accés aux congés de maternité, a des modalités de travail flexibles et aux
infrastructures de garde d’enfants. Pour ce qui est de sa carriere sur le long terme, la mére de famille
souffrira tres probablement d’écarts plus grands en matiere de salaire et de retraite, qui doivent étre
pris en compte. Au niveau de la communauté, il est possible de s’attaquer au harcelement maternel
par le biais d’une stratégie globale de politique familiale qui reconnaisse le travail non rémunéré des
parents. Une attention spéciale doit étre prétée aux femmes vulnérables qui font face a des risques
de discrimination plus importants.

Assurer la mise en ceuvre réelle de politiques du travail protégeant les
meres qui travaillent

En 2019, le Parlement européen a voté une résolution sur les « Mesures pour prévenir et
combattre le harcelement moral et sexuel sur le lieu de travail, dans les espaces publics et dans la
vie politique dans I'Union »,'* dans lequel il déclarait que « la lutte contre le harcélement lié a la
grossesse et a la maternité est nécessaire afin d’atteindre un véritable équilibre entre vie privée et
vie professionnelle pour les femmes» et « exhorte la Commission et les Etats membres 3
reconnaitre le phénomeéne du harcelement lié a la grossesse et a la maternité dans I'emploi ».

En 2019, I'Union européenne a adopté la directive 2019/1158 concernant I'équilibre entre vie
professionnelle et vie privée des parents et des aidants,™ qui établit actuellement les exigences
légales minimales pour I'équilibre entre vie professionnelle et vie privée au sein de I’Union.
L’objectif de la directive est de « fixer des exigences minimales congues pour parvenir a I'égalité
entre les hommes et les femmes en ce qui concerne les opportunités sur le marché du travail et le
traitement au travail, en facilitant la conciliation entre vie professionnelle et vie familiale pour les

% Résolution du Parlement européen du 11 septembre 2018 sur les mesures pour prévenir et combattre le harcélement
moral et sexuel sur le lieu de travail, dans les espaces publics et dans la vie politique dans I’'Union (2018/2055(IN1)).
Disponible sur le site https://www.europarl.europa.eu/doceo/document/TA-8-2018-0331_FR.html.

 Directive (UE) 2019/1158 du Parlement européen et du Conseil du 20 juin 2019 concernant I’équilibre entre vie
professionnelle et vie privée des parents et des aidants et abrogeant la directive 2010/18/UE du Conseil. Disponible sur
le site https://eur-lex.europa.eu/legal-content/FR/TXT/PDF/?uri=CELEX:32019L1158
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travailleurs qui sont parents ou les aidants. » (Article premier — Objet). La directive concerne le
principe de non-discrimination sur le marché du travail. Elle introduit au moins 4 mois de congé
parental pour un employé - dont 2 mois sont non transférables entre les parents et sont payés - un
minimum de 10 jours de travail de congé de paternité payés et propose des mesures d'incitation
supplémentaires destinées aux péeres de famille afin qu'ils prennent davantage de congés. La
directive encourage également les employeurs a proposer des modalités de travail flexibles et les
Etats membres & développer I'accés aux services et infrastructures de garde d’enfants. Il est
essentiel d’assurer la mise en ceuvre réelle de la directive de I’'Union concernant I’équilibre entre
vie professionnelle et vie privée, comme exigence minimale et d’encourager 'Etat membre a
dépasser la directive et a assurer une protection compléte des femmes enceintes et des méres.

Congé de maternité

Le congé de maternité permet aux meres de famille de bénéficier d'une protection de leur emploi
apres la naissance pour prendre soin de leur nouveau-né. Dans |'Union, 34 % des femmes n'ont pas
droit au congé parental.’® L’emploi est la condition la plus habituelle pour y avoir droit. Seuls 4 Etats
membres (la Croatie, I'Estonie, la Finlande et la Suéde) accordent un accés universel au congé
parental. Dans les 24 autres Etats membres, les taux d’éligibilité au congé parental varient. Une
activité indépendante est le critere d’inégibilité le plus significatif en Grece, en Italie et en Espagne,
représentant environ 20 % de toutes les femmes qui ne sont pas éligibles."” L’éligibilité au congé de
maternité doit étre étendue a toutes les méres, quel que soit leur statut professionnel.

Acces a la garde d’enfants

La garde d’enfants formelle et informelle constitue un élément essentiel qui influe sur la
participation des femmes au marché du travail. Il s’agit souvent du facteur déterminant pour une
mere pour continuer a travailler ou non. La garde d’enfants peut étre informelle (assurée
bénévolement par les parents ou la famille) ou formelle (effectuée professionnellement par des
infrastructures de garde d’enfants et des prestataires professionnels).

Avec 34 % des enfants de moins de trois ans dans des structures formelles de garde en 2019,
I'Union a atteint son objectif de Barcelone fixé a 33 %.'® Environ 85 % des enfants de trois ans
jusqu’a I'age scolaire se trouvent dans des structures formelles de garde dans I’'Union. Toutefois,
un acces complet inclut aussi I'accessibilité économique et la qualité des services de garde

1o European Institute for Gender Equality, Gender Equality Index 2019 Work-life balance, 2019, p. 15.
Y EIGE, op. cit., p. 74.
® EIGE, op. cit., p. 16.
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d’enfants. Dans I'Union, 14 % des ménages font état d’obstacles pour accéder aux services de
garde formelle, avec I'accessibilité économique (50 %) souvent citée comme la principale raison,
suivie par le manque de places disponibles (12 %), les heures d'ouverture (8 %) et la distance
(5%).° Les femmes qui travaillent doivent avoir accés a des services de garde d’enfants
accessibles, abordables et de qualité.

Les meres au foyer qui assurent la garde informelle de leurs enfants sont souvent vues comme ne
travaillant pas et en situation d’inactivité économique. Et pourtant la garde informelle constitue
un travail. En termes économiques, la garde informelle non rémunérée représente un
investissement productif d'une réelle valeur pour I'ensemble de la communauté. Les femmes qui
assument la responsabilité de la garde, du soin de leurs enfants a plein temps doivent étre
reconnues comme catégorie de travailleur ayant des droits (par exemple, I’accés a la sécurité
sociale, a I’éducation, a la formation, aux droits a la retraite, etc.).

Augmenter la flexibilité du marché du travail et des modalités de travail

Le marché du travail reste aujourd'hui tres rigide en ce qui concerne les besoins spécifiques des
meres. Méme si la directive de I’'Union concernant I’équilibre entre vie professionnelle et vie privée
encourage les entreprises a proposer aux meres des modalités de travail flexibles, la moitié des
parents dans I'Union sont contraints de reprendre un travail a temps plein sans modalités de travail
flexibles ou bien d’abandonner leur activité professionnelle. En 2019, seulement 14 % des femmes
pouvaient déterminer complétement elles-mémes leur nombre d’heures de travail.?® En
conséquence, la plupart des meres doivent sacrifier leur vie de famille au profit de leur temps de
travail : 60 % des meéres au sein du couple travaillent a temps pIein.21 Elles doivent combiner a la
fois obligations professionnelles et familiales, ce que I'on appelle souvent la « double journée » des
meres.

Travail flexible a travers de nouvelles formes d’emploi (télétravail, heures de travail
flexibles)

La réorganisation du travail a la suite du confinement a montré aux salariés de nouvelles
possibilités de travail a domicile, ce qui doit étre souligné. Auparavant, les employeurs montraient
guelgue appréhension pour proposer des possibilités de télétravail aux meres de jeunes enfants.
Cependant, étant donné les évolutions récentes dans les modalités de travail, les employeurs
fonctionnent maintenant de plus en plus souvent sur la base du travail a domicile avec leurs

Y EIGE, op. cit., p. 90.
29 EIGE, op. cit., p. 16.
*' EIGE, op. cit., p.35.
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employés, en assurant la poursuite de leurs activités. Les conséquences de cette observation sont
claires : les meéres se voient refuser des modalités de travail flexibles par manque de soutien plutot
que pour un probleme de compétence. Toutefois, le télétravail augmente également le risque
d’effacement de la frontiere entre vie de famille et vie professionnelle. Le travail flexible doit donc
s’attacher a maintenir soigneusement un droit a la déconnexion. Les modalités de travail a
domicile et avec des heures de travail flexibles pour les méres sont possibles et doivent étre
favorisées, dans le strict respect du droit a la déconnexion.

Emploi a temps partiel

Les alternatives au travail a temps plein permettent aux meres de rester sur le marché du travail
tout en prenant soin de leurs enfants. Le fait de devoir travailler plus de 40 heures par semaine pousse
les femmes a quitter leur travail, ce qui ne permet pas un scénario gagnant-gagnant et semble obliger a un
choix radical entre travailler ou non.??22 Afin d’améliorer cette situation, le marché du travail doit offrir
davantage de flexibilité aux meres avec des postes a temps partiel. Les meres devraient étre libres
de chercher des emplois a temps partiel qui soient considérés comme une modalité de travail
valorisée et non décrits comme « un besoin non satisfait » d’emploi pour les méres, qui
travaillent déja a plein temps pour leurs enfants.

Remédier a I’écart lié a la maternité en matiere de salaire et de retraite

En Europe, les femmes ont gagné environ 14 % de moins que les hommes en 2019.” En s’attachant
aux causes profondes de cet écart, on peut observer que si les femmes gagnent moins que les
hommes, ce n’est pas parce que ce sont des femmes, mais parce que ce sont des meres. Une étude
du Bureau international du travail a clairement montré en 2015 que I’évolution du salaire des
femmes qui ne se sont jamais mariées est treés semblable a celle des hommes mariés, ce qui signifie
que les femmes sans enfant gagnent autant que les hommes (avec ou sans enfant).* L’écart de
salaire entre hommes et femmes provient presque entierement de la perte de salaire des femmes
qui ont des enfants. A cause de leur famille et des investissements en matiére de soin qu’elles lui
consacrent, les meres prendront des congés de maternité et des congés parentaux, diminueront

2 Working Mothers Research Institute, « What Moms Choose » (2011)

Disponible sur le site http://www.wmmsurveys.com/WhatMomsChoose.pdf.

> Commission européenne, « The gender pay gap situation in the EU », Disponible sur le site
https://ec.europa.eu/info/policies/justice-and-fundamental-rights/gender-equality/equal-pay/gender-pay-gap-
situation-eu_en. Consulté le 14 décembre 2020.

*p. Grimshaw, J. Rubery, « The motherhood pay gap: A review of the issues, theory and international evidence »,
Conditions of Work and Employment Series No. 57, 2015.

13



leurs heures de travail, refuseront les heures supplémentaires nécessaires pour obtenir une belle
promotion et préfereront méme la stabilité a un meilleur salaire, des trajets intensifs entre la
maison et le bureau et un travail nécessitant des déplacements. Garantir le juste transfert des
prestations lorsqu’une meére interrompt sa carriére ou décide de travailler a temps partiel pour
s’occuper de ses enfants permettrait de diminuer cet écart de salaire lié a la maternité.

Cet écart alimente directement I'écart de retraite puisque les années passées a élever un enfant ne
sont pas comptabilisées comme travail, méme non rémunéré, et ne sont donc pas prises en compte
dans le calcul des droits a la retraite. Afin de réduire I'écart de retraite des meéres, le temps
consacré aux obligations liées aux enfants et a leur éducation doit étre considéré comme une
période utile de travail informel dans le calcul des droits a la retraite.

Soutenir les femmes a travers une stratégie globale de politique familiale

Les politiques du travail sont une solution limitée pour le harcelement maternel car elles ne
peuvent traiter les comportements de harcelement en dehors du travail. C'est ainsi que les
politiques de la famille sont complémentaires et essentielles pour protéger les meres de la
discrimination. Elles ont également I'avantage d’adopter une approche « familiale », avec une
attention portée a la responsabilité complémentaire des peres et des meres. Les politiques de la
famille peuvent s’attaquer directement au harcelement maternel en reconnaissant la valeur du
travail non rémunéré des parents tout en les soutenant dans leur role a travers des mesures telles
que I'assouplissement des mécanismes d'emprunt ou la suppression des taxes sur les produits pour
la famille.

Reconnaitre la valeur du travail non rémunéré

Bien souvent, le travail non rémunéré n’est pas considéré comme un travail car il ne produit pas de
services traduits en valeur monétaire. Toutefois, travailler gratuitement ne signifie pas que rien ne
soit produit, au contraire. Deux éléments doivent étre soulignés. D’abord, les parents produisent un
service a I'égard de la société en prenant soin d’élever leur enfant. Ensuite, ils I'effectuent
gratuitement. La société trouve son compte dans les deux éléments : un service de qualité
supérieure est fourni sans colt pour la communauté. Le travail non rémunéré doit étre reconnu
comme un service gratuit offert par les parents et pris en compte dans les modalités de travail et
la fiscalité.
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Supprimer les taxes sur les produits de consommation pour les familles

Les familles sont de gros consommateurs et paient un montant tres élevé de taxes sur les produits.
De nombreux produits nécessaires pour les familles (couches, lait maternisé) sont pourtant taxés
comme les autres produits de consommation. Un moyen de réduire les colits pour la famille sans
augmenter la dépense publique serait de diminuer la taxe sur la valeur ajoutée (TVA) sur les
produits de consommation courante des familles.

Faciliter les mécanismes d'emprunt pour les familles

Les familles constituent un atout essentiel en soutenant la reprise économique apres une crise telle
gue la pandémie actuelle. Elles ne sont pas que de simples consommateurs, mais également des
investisseurs majeurs sur le long terme pour l'avenir. De plus, leurs économies financent
directement le systeme bancaire. Les soutenir signifie donc investir dans un cercle vertueux de
croissance économique durable et a long terme. Les politiques monétaires devraient encourager
les banques a continuer a préter aux familles.

Accorder une attention particuliere aux meres en situation difficile

Une attention particuliere doit étre accordée aux méres qui traversent une situation plus difficile,
comme les femmes a faible revenu et ayant une activité indépendante, les meres célibataires, les
meres de famille nombreuse, les meres ayant des enfants porteurs de handicap et les meres qui
prennent soin de personnes dépendantes de leur famille. Elles font face a des obstacles
supplémentaires en essayant d’équilibrer travail et vie de famille et sont plus vulnérables aux
situations de charge de travail excessive, d’emploi précaire, de pauvreté et d’isolement social. >
Parvenir a un équilibre entre vie professionnelle et vie familiale est méme plus difficile pour ces
meres. Par exemple, les femmes qui touchent de faibles revenus ont rarement la capacité de
demander des modalités flexibles ou de refuser des modifications défavorables dans les taches
relevant de leur poste apres un congé de maternité car elles dépendent beaucoup de leur revenu.
Elles sont obligées de revenir parmi le personnel dés que possible, sans pouvoir décider du temps
gu’elles souhaitent passer avec leur nouveau-né et n‘ont pas la liberté financiere, par exemple, de

% |nstitut européen pour I'égalité entre les hommes et les femmes, « Unpaid care and housework », Indice d’égalité de
genre, 2019, Disponible sur le site https://eige.europa.eu/covid-19-and-gender-equality/unpaid-care-and-housework.
Consulté le 14 décembre 2020.
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ne travailler qu’a temps partiel pour passer plus de temps avec leurs enfants.

Les meéres en situation difficile doivent recevoir des moyens spécifiques pour surmonter
efficacement les obstacles supplémentaires. A cette fin, les gouvernements doivent s’appuyer sur
I'expertise des associations familiales et des organisations qui se consacrent spécifiquement aux
femmes qui traversent ces situations difficiles.
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Conclusion et recommandations

La premiere étape pour mettre fin au harcelement maternel est d’encourager des politiques du
travail et de la famille qui protegent les femmes. La seconde étape nécessite un changement de
paradigme : il s’agit de dépasser la vision a court terme concentrée sur la productivité économique
et qui considere inévitablement la maternité comme un cod(t. Sur le long terme, aborder I'équilibre
entre vie professionnelle et vie familiale comme un investissement représente la solution pour
considérer en fin de compte la maternité comme un avantage et non un co(t pour la société.

Afin de développer des politiques « orientées vers la famille » et réaliser un véritable équilibre entre
vie professionnelle et vie familiale, NFWE propose plusieurs mesures possibles pour s’attaquer dans
la pratique au probléme du harcélement maternel :

Reconnaitre sur le plan législatif la situation de harcelement maternel, telle que définie par la
résolution du Parlement européen de 2019 ;28

- ldentifier les pratiques discriminatoires a I'égard des femmes enceintes et des méres sur le
lieu de travail ;

- Augmenter la sensibilisation et mettre en ceuvre des mesures transparentes concernant la
maternité, les femmes enceintes et les meéres sur le lieu de travail ;

- Proposer une aide concréte aux victimes de harcelement maternel.

Afin de mettre fin aux comportements de harcelement maternel dans la société, il est essentiel de
mettre en ceuvre plusieurs mesures politiques afin de créer un environnement « favorisant la
maternité » :

- Augmenter |’éligibilité au congé de maternité et au congé parental ;

- Reconnaitre juridiquement la valeur du travail familial non rémunéré comme catégorie
particuliere de travail donnant acces a des droits ;

- Donner acces a des services de garde accessibles, abordables et de qualité ;

- Favoriser de nouvelles formes de travail pour les meres a travers le télétravail et des heures
et modalités de travail flexibles ;

2% Résolution du Parlement européen du 11 septembre 2018 sur les mesures pour prévenir et combattre le harcelement
moral et sexuel sur le lieu de travail, dans les espaces publics et dans la vie politique dans I’'Union (2018/2055(INl)).
Disponible sur le site https://www.europarl.europa.eu/doceo/document/TA-8-2018-0331_FR.html.
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- Remédier a I’écart lié a la maternité en matiere de salaire et de retraite en prenant en
compte le travail familial et les interruptions dues a la maternité dans le calcul des droits au
salaire et a la retraite ;

- Faciliter pour les familles les mécanismes d'emprunt en tant qu'investissement économique ;

- Supprimer les taxes sur la valeur ajoutée pour les produits de consommation de base des
familles ;

- Se concentrer sur les moyens d’aider les meéres en situation difficile (femmes touchant de
faibles revenus, travailleuses indépendantes, méeres célibataires, méres de famille nombreuse
et méres ayant des enfants porteurs de handicap) ;

- Favoriser la liberté de choix financiere, mentale et culturelle pour les femmes quant a la
configuration de leur équilibre entre vie professionnelle et vie familiale.

L’équilibre entre vie professionnelle et vie familiale peut prendre plusieurs formes. Aucun modele de
« vie réussie » ne devrait étre imposé aux femmes. Cette décision doit rester personnelle et
volontaire et non prise sous la pression d’'un marché du travail rigide ou influencée par des
comportements de harcelement maternel. Les femmes ont besoin qu'on leur donne la liberté de
choisir leur équilibre entre vie professionnelle et vie familiale.
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