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participation d'E BLAUSTEIN, "Restructuration des banques ef devenir
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Paris, .
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(WS, Il dirige depuis 1995 l'Institut de Recherches en Sciences Sociales
et Economigues de la Fondation Hans Backler. 'l est aussi chargé
denseignement & IUniversité de Constance. Ses dernieres
publicaiions sont Jenseifs der Normalarbeifszelf, Bund Verlag, 1993,
Kurzorbel! und Qualiizierung, Ministére du Travaill et des Affaires
Sociales n°235, Bonn, 1994, Reforn der Arbeitsmarkipolitik, Cologne,
1995 ef, en collaboration avec A. BUssing, Sozolverfrdgliche
Arbeifszeligestalfung, Munich, 1995,

Adresse profe'ssionnelle: WS, Handbdcklerstiftung Bertha-v-Sutiner, Plaz 3, 40227
Dusseldorf, :

Rachel SILVERA, économiste, est mditre de conférences & 'Université de Paris X.
et chercheur au Séminaire d' Economie du Travail - METIS de 'Université
. de Paris |. Elle est par ailieurs responsable du groupe "Flexibilité du
-temps et de 'emploi’ au sein du GDR Mage. Elle fravaille sur 'empilol, le
salaire des femmes, le temps de fravall ef les politiques d'emplol.
Dermnigres publications: "Dynamismes et place des femmes sur le
marché du fravail dans les années 80", in R Plasman (ed), Les femmes
dFurope sur le marché ol fraval, 'Harmattan, (en coll. avec A.
Gauvin), 1994. "Différences, inégalités, discriminations salariales’, Les
Cahiers dy MAGE n°2, 1995, Le salaire des femmes, foutes choses
négares, La Documentation Frangaise, Service des Droits des Femmes
Juin 1996.

Adresse professionnelle | SET-METIS - 90, rue de Tolblac - 75013 Paris.

Catherine SOFER, économiste, enseigne & l'université d'Orléans et est chercheur.
ou LEQO-CRESEP (Cenfre de recherche sur 'empiloi et la production).
Ses thémes privilégiés de recherche portent sur économie du travail,
I'économie démographique et Féconomie de la familie. Elle o publié
la division ol fravail enfre hommes ef femmes, oux éditions
Economica en 1985 ainsi-que divers artficles en économie du fravail
dont, entre autres "la répartition des emplois par sexe : capital humain
ou discriimination ?*, Fconomie et Prévision, n°92-93, 1990 ; Les chiffres-
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Adresse professionnelle : CRESEP, Facul’re de Droit d'Onéans, rue de Blois, B.P.
6739, 45067 Créans, cédex 2.
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Salaires, compétences
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par
Anne-Marie
Daune-Richard
Sociologue

LEST-CNRS .
Aix-en-Provence
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epuis trois ans, les rencontres
européennes du MAGE fonc-
fionnent sur le principe de-
I'accumulation & partir de
thémes pré-établis. Chague année,
chacun de ces thémes organise une
séance, assurant ainsi une continuiié et

- une progression de la réflexion.

Ainsl, je souhaiterais retracer le fil con-
ducteur qui conduit & notre réflexion de
ce matin sur « Salaires, compétences et
quadlifications ». Cette séance s‘inscrit
dans le théme « Employabillité, gualifi- .
cations et salaires » que le MAGE s’est
proposé de fravailler a parfir du cons-

tat suivant: I'élévation considé-rable du

niveau de formation des femmes o, ces
demiéres décennies, transformé leur
offre de travail dans un sens qui devrait

correspondre QX requisiis de la de-
mande des entreprises évoluant vers un -
« modéle de la compétence » (Zarifian,
1988)!. Deux Ilgnes -arficulées-
d’interrogation  ont  ainsi guidé

- {'organisafion des séances consacrées

4 ce théme:

--dans ces processus de fransforma-
fion, comment évolue, pour les femmes,

“la relation entre offre et demande de

fravail, et, plus précisément, leur per-
met-elle un melleur accés aux qualifi- .
cations supérieures?

- considérant les systémes de salaires
comme des systémes de signes qui, uti-
lisant le langage universel de la mon-
naie, disent la visibilité et l'invisibilité
des compétences., leur légitimité,
comment évolue la relation entre la dé-
finifion des qudlifications et la fixation
des scldires?

La premiére séance de fravail (uin
1995)2 a été consacrée aux inégalités

U ZarEan, Ph., (1988) 1'émergence du mo-
déle de la compétence", in Stanklewicz F.,
Strafegles dentreprises face alx ressources
hurmaines, Paris, Economica.

2 «salares: toutes choses inégates par
ailleurs? », Les catiers du MAGE, 2/1995.
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salaricles enfre hommes et femmes,
fant sous I'aspect de leur mesure que

sous celui de I'anaglyse des variables et

processus en feu. Lors de la seconde
Guin 1996)3, c’est la relation entre

I'accés des femmes ¢ la formation et la

fransformction de leur place sur le
marché du fravail au regard des quali-
fications qui a é&té abordée. Au-
jourd’hui, on tentera de boucler le
questionnement en fravailant plus di-
rectement la construction socidle: des
inégalités salariales & partir de la rela-

tion entre ia définition des qualifications

et la fixation des sdlaires.

Christel Colin, chargée d'études a
I'INSEE, nous présentera une synthése
des fravaux récents andlysant 1a valori-
safion salaridle, selon le sexe, des diffé-
rentes formes de capital humain. Elle
conclut que les écarts enfre hommes et
femmes & cet égard semblent plus re-
poser sur des effefs de sélection gque
surun réel écart « toutes chose égales

‘par aitleurs ». comment opérent ces

processus de sélection qui font que les
hommes n‘accédent pas aux emplois
et aux entreprises les plus intéressants
en fermes de rémunération? Telle est la
guestion gu’eile renvcie aux sociolo-

gues... \

Marie-Thérése Chicha, économiste,
Professeure @ I'Ecole de relations indus-
frielles de I'Université de Montréal, ap-
porte des éléments de réponse & pardir
de I'expérience canadienne (nous sor-
tons donc aujourd’hui du cadre euro-
péen de ce séminaire). Dans plusieurs
provinces canadiennes, ont &té adop-
tées des lols « pro-actives » destinées &
promouvolr I'équité sciariale. M-Th Chi-
cha analyse gquelgues cas de mise en
oeuvie de cetfte législation et en
dresse un bilan mifigé. D'un c¢bté, ces
expériences font apparditre des com-
pétences ufilisées dans les emplois f&-
minins mais fradifionnellement ignorées

3 «Qudlifications et employabilité », [es
Catviers du MAGE, 2/1996,
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ou minimisées, permetiant  ainsi
d’établir un bon diagnostic de la dis-
crimination salaricle dans I'enfreprise;
de I'autre, la reconnaissance salariale
de ces compétences rencconire des
obstacles importants dls aux résistan-
ces des employeurs ef aux conflits
d'intéréts enfre différentes catégories
d'acteurs.

Catherine Omnés, historienne, Profes-
seure & I|'Université - de Versailles-5t

Quentin en Yvelines, nous donne un au-

fre éclairage sur cette question. En par-
fant d'un exemple historique -le rap-
prochement des salaires masculins ef
féminins dans la métallurgie parisienne
entre 1914 et 1936- elle montre la com-

plexité (et la réversibliité) des proces-.
- sus d'articulation entfre la définifion des

gualifications et la fixation des salaires.

Enfin Catherine Sofer, économiste, Pro-
fesseure & I'Université d'Orléans, forte
de sa propre réfiexion et de ses publi-
cations sur Lo division alz fravail enfre
hommes et fermmes (re de son ou-
vrage. cf. les «repéres bibliographi-
ques ») et les discrimindglions salariales
intfroduira le débat.




PROGRAMMES
DEQUITE
SALARIALE ET
RECONNAISSANCE
DES
QUALIFICATIONS :
ENTRE o
METHODOLOGIE ET
POLMQUE

par

Marie-Thérese Chichad

Economiste
Université de Montréal

Québec
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epuis le miieu des années
guatre-vingt plusieurs pro-
vinces canadiennes  ontf
adecpté un nouveau type de
législation sur I'équité salariale dit pro-
actif. Ces égislations présentent deux
caractéristiques spécifiques compara-
fivement aux 1égislations traditicnnelles
sur I'égalité de rémunération: dune
part, elles font une chligation aux em-
ployeurs de revoir et de rajuster sl y o
lieu les rémunérations des emplois fé&-

_minins selon un échéancier prédéter-

miné; d'autre part, elles imposent des
critéres et un cadre méthodologigues
relativerent précls et détaillés afin
ad'assurer dans la mesure du possible
I'&limination de la discrimination,

|- Lidée de base qui guide la méthodo-

logie de ces lols est de permetire de
jeter un regard neuf sur le contenu des
emplois féminins, en particulier de tenir
comple des élémentfs de ces emplols
souvent ignorés ou sous-estimés en rai- |
son de préjugés ou de stéréotypes gui
désavantagent le travail des fermmes.
Uinstauration de programmes d'équité
salariale dans les entreprises est le
moyen priviégié pour réévaluer les
emplois féminins et corriger leur salaire
en conséquence, Bien que ces pro-
grammes aient fait feurs preuves dans
plusieurs des entreprises ou ils ont été
appliqués, les recherches indiguent
gu'ils connaissent certaines limites. Lo
question que nous Nous posons dans le

. cadre de cet arficle est d'examiner

dans quelle mesure ces programmes
permettent de prendre en compte les
qualifications ainsi que les autres ca-
ractéristiques des emplois f&minins non .
seulement en terme de points calculés
par les méthodes dévaluation mais
aqussi en fermes monéiaires. 1l est né-
cessdire de préciser au départ gque la
réévaluation du fravail feminin est bao-
sée sur une meiileure prise en compte
non seulement des qualifications mais
également des responsabilités, des ef-
forts tant physiques gue mentfaux ainsl

que des conditions dans lesquelles le
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fravail est effectué. L'analyse ne peut

donc toujours dissocier I'effet de |'équi-
t& sclarigle sur la reconnadissance des
qualifications de celui gu'elle exerce
sur les autres caractéristiques.

Equité salariale ef discrimination sala-
riafe

L'examen de séries statistigues indigue
guau Canada dinsi quaux. Ftats-Unis
fécart salaricl entre les femmes et les
hommes se situe aux alentours de 35%
avec une tendance d long terme a la
baisse. Plusieurs recharches ont permis
d'identifier certaines caractéristiques
des travailleuses pouvant expliquer cet
écart: plus grande fréquence du travall
a temps partiel, taux de syndicdlisation
plus faible, concentration dans certains
secteurs d'activité et dans les entrepri-
ses de petite taille, durée plus rédulte
de l'expérience de travail (Gunderson
1994, Sorensen 1994). La ségrégation
professionnelle selon le sexe serait res-
ponsable d'environ 20% & 30% de
I'écart.

Le lien entre ségrégation profession-
nelle et discrimination salariale a été
établi principalement & un niveau mi-
cro-économigue au moyen d'études
de cas comparant les salaires des em-
plois féminins et ceux des emplois mas-
culins dans diverses organisations des
secteurs public et privé. Ces études ef-
fectuées souvent dans le cadre de
lapplication de programmes d'équité
salariale mettent en évidence le dés-
avantage salarial da & la discrimination
affectant les emplois f&minins. ‘

Un bref coup d'oell sur guelques don-
nées obtenues dans le cadre de l'ap-
plication de l'équité salariale illustre
bien cette problématique: '

- dans la fonction publique d'une des
provinces canadiennes ayant adopté
une loi proactive, 'emploile moins bien
rémunéré était celui des responsables
de petils groupes d'enfants handico-
pés dont le travail consistall & les aider

14

dans l'apprentfissage  d'activités de
base: s'habiller, se laver, se nourrir.

. -dans une municipalité, 'emploi d'infir-

miére de santé publigue é&taif nette-
ment moins rémunéré que celul de jar-
dinier; dans une aulre, l'emploi de bi-
bliothécaire municipale avait égale-
ment un salaire inférieur & celui des
préposés A l'entrefien des pelouses;

celui des ftfravaileuses en garderie

moins rémunéré que les surveillants de
parkings publics.

De nombreux autres cas pourrgient
éfre cités témoignant du désavantage
salarial des emplois faisant appel & des
'qualifications f&éminines",

Les différentes recherches et études
de cas (Steinberg 1990; Gunderson
1994: Chicha 1997) indiquent en fait

que la ségrégation professionnelle est

la base sur laguelle se développent
préjugés et stéréotypes au sujet du fra-
vdil féminin. De plus, elle facilite ia diffé-
renciation salariale enfre emplois femi-
nins et masculing puisque gu'd premiére
vue ces deux groupes présentent peu
de poinfs communs. '

Parmi les préjugés les plus frégquents, on
refrouve celui gui consiste & considérer
le saldire des femmes comme salaire
d'appoint oules compétences requises
par les emplois féminins comme des
aptitudes innées. Uoptifude aux rela-
fions interpersomelles, la disponibilité,
la patience, la minutie, I'empathie en-
vers les personnes souffrantes ou dé-
pendantes,ne serdient pas acguises au
terme d'un effort d'apprentissage cude
I'expérience mais correspondralent &
des quadlités féminines innées. Leur ac-
guisition n'étant pas le fruit d'un effort ou

d'une formation, elles ne mériteraient

pas d'étre spécifiqguement rémunérées
sur le marché du travail. Méme si ces
préjugés sont molins forts aujourd'hu
gu'ils ne l'étaient il v a vingt ou rente
ans, leur influence franspardit encore
dans les pratiques des entreprises.
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Parmi les stéréotypes les plus courants,
on retrouve ceux qui ont frait aux exi-
gences des emplois féminins conside-
rés comme peu ardus, routiniers, dotés
de conditions de travall agréables et
dun niveau de responsabilité mité. La
aussi, I'effet sur les salaires relatifs des
emplois féminins est négatif.

C'est ce lien entre ségrégation profes-
sionnelle et discrimination salariale que
les 1égislations sur I'équité salariale ont
pour objectif de supprimer, Iinstrument
priviiégié & cette fin é&fant le pro-
gramme d'équité salariale dont les cri-
téres d'élaboration et d'application
sont au coeur des |égislations proacti-
ves.

Progrommes d'équifé salariale

la démarche méthodologique  sur
laquelle s'appuient les programmes
d'équité salariale est issue en grande
partie des recherches féministes rele-
vant de diverses disciplines: sociologie,
histoire, économie, droit. Il est intéres-
sant de noter lorsque 'on examine les
diverses dimensions dun programme
présentées dans les lois proactives, le
ien souvent trés direct avec les résul-
tafs de recherche, fait probablement
assez unigue dans le domalne 1égislatif,

Toute la démarche dun programme
repose sur la comparaison entre em-
plois f&minins et masculins. La premiére
étape vise donc 4 les identifier au sein
dune entreprise donnée. Cette identi-
fication se fait au moyen de divers indi-
cateurs tels que les stéréotypes occu-
patfionnels, la disproportion entre le
pourcentage de femmes ou d'hommes
dans une occupation par rapport & leur
part dans les effectifs de ['organisation.
Le choix de ces indicateurs s'appuie sur
les nombreuses études de nature so-
ciologique ou historique qui ont &tayé
linfluence des stéréotypes et de la fé-
minisation des professions sur les salai-
-res (Chicha 1989.

Sysféme d'évaluation des emplois

La deuxiéme étape vise & aftribuer une
valeur aux emplois sélectionnés afin de
pouvoir déterminer les équivalences
enfre eux. C'est I& que s'effectue Ia
mise en lumiére des exigences des
empilois féminins et notamment des

_quadlifications. Les systémes d'évalua-

fion qui permettent d'établir la valeur
dun emploi et donc les équivalences
entre emplois féminins et masculins
doivent alors &tre revus avec attention,
car comme l'observe Steinberg (1990,

‘454):

M. job évoluaiion systerms which form
The basis for cormpensarion prafices, (...)
have been consiruclfed o embed cur-
fural assumptions about what constifu-
fes skited and responsible work in o
way that significanily - benerits men
through the work 1hat they have historr-
cally performed,” ‘

L'examen des méthodes d'évaluation

- couramment ufilisées par les entrepri-

ses indigue en effet qu'elles marginadli-
sent les gudiifications des emplois fé-
minins: certaines, bien visibles, telles

" que les compétences en matiére de

soln aux personnes dépendantes ou
malades ont une place trés secondaire
dans ces systémes développés en
fonction d'emplois de cols bleus ou-
d'administration; d'autres telles que les
compétences techniques sont définies
et interprétées de fagon restrictive, ne
permettant pas de prendre en compte
celles mobilisées par les emplois fémi-
nins - gqualifications des infirmiéres qui

travaillent avec divers équipements en

milieu hospitalier, des biblicthécaires
tenues d'utiliser différents outils informa-
figues complexes - souvent parce
gu'elles cadrent mal avec les stéréoty-
pes courants.

D'autres aspects, & premiere vue frés
techniques, des systémes d'évaluation
ont un impact discriminatoire sur les
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qualifications des emplois féminins: par
exemple le fait de ne pas considérer Ia
complexité de certaines qudlifications
et de les répartir seulement en deux ou
frois niveaux alors gue celles des em-
plois madsculins soni finement détaillées;

de méme la pondération attribuée aux

gudlifications féminines dans I'ensem-
ble du systeme est souvent plus faible
gue celle des qualifications masculines.

Détarmination du confenu des emplojs
g comparer ‘

La plupart des entreprises possédent
une description plus ou moins détaillée
du confenu de leurs emplois. Un exa-
men de ces documents indigue ce-
pendant que plusieurs exigences requi-
ses par les emplois féminins sont décri-
tes en termes succincts alors que d'au-
tres sont fout simplement passées sous
silence: les descriptions fraditionnelles
d'emplois de secrétaires ignorent les
qudlifications nécessaires pour la ges-
fion de documents, o formation et
l'orientation du personnel nouvellement
embauché ou l'exploitation et I'entre-
fien de divers types d'équipements de
bureautique. Un effet de disponibliité se
manifeste consistant & avoir & l'esprit
surtout les aspects les plus visibles et
les plus familiers d'un emploi: par
exemple pour les bibliothécdires, 'ac-
cuell et 'orientation des usagers, pour
les seciétaires, le fravall face & un
écran d'ordinateur,

Les recherches ont indigué que les
fermmes contribuent involontairement &
ces résultats en infermnalisant les préju-
gés relatifs & leurs qudilifications. Par
exemple les travailleuses auraient ten-
dance G décrire les caractéristiques
de leur emploi de fagon assez suc-
cincte, confrairement aux travailleurs
qui décrirdient de fagen plus compléte
les différents éléments du leur
(Steinberg and Hcignere 1985). Elles ufi-

liseraient des termes relativement mo- .

dérés, par exemple coordonner au lisu
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de diriger, justifiant cinsi une sous-
évaluation de leurs taches (NCPE 1993).

Face aux limites des outils disponibles
aux fins de réalisaticn de 'éqguité sala-
riale, un effort important a été accom-
pli pour élaborer des grilles d'évalua-
fion permettant didentifier et décrire
de facon exhaustive les diverses di-
mensions des emplois examinés. Tout un
courant de recherches s'est cinsi dé-
veloppé dans le cadre des politiques
d'équité salariale dans le but de propo-
ser de nouveaux oufils méthodologi-
gues permettant de prendre en consi-
dération les qudlifications ainsl que (es

aufres exigences des emplois féminins -

oubliés ou sous-estimés. Des critéres

précis ont été élaborés afin d'éviter les

procédures ou les indicateurs arbitrai-
res et potentiellement discriminatoires.
Ces recherches ont servi de base aux
guides détaillés élaborés par les Com-
missions d'équité salaricle & l'usage des
employeurs (CESO 1989) aqinsi gu'aux
expertises présentées devant les tribu-
naux chargés de statuer sur les causes
de discrimination salariale (Haldimand-
Norfolk, 6 1991) Tout un ensemble de
documents est aujourdhui disponible
pour &fablir une évaluation non discri-
minafoire des empilois féminins. Peut-on
en déduire gue désormais l'exercice
d'équité salariale permet une réeiie re-
connaissance monétaire, des qualifica-
fions qinsi que des aquifres exigences
des emplois f&minins?

Les limifes aux révisions mérhodolog/-
ques : linégalifé de pouvoir

La reconstruction des méthodologies
d'évaluation par les divers chercheurs
en équité salariale constitue un progrés
significatif qui révéle [a diversité et Ia
complexité des qualificaticns ef res-
ponsabilités des emplols féminins;, ce-
pendant mettre 'accent uniquement
sur ces acguis revient  méconnditre un
facteur majeur: linégalité de pouvoir
entre les différents acteurs du marché
du fravail qui explique l'emprise et la




persistance des préjugés et pratiques
discriminatoires en matiére d'évalua-
fion et de rémunération. |l serait dange-
reux de croire que la mise au point de
méthodologie  non  discriminatoire
constitue Il solution cau probléme
d'équité qui fondamentalement de-
meure avant fout un enjeu politique.

L'examen de plusieurs expériences
d'équité salariale aux Etafs-Unis ef au
Canada indigue que les questions mé-
thodologigues ont &té souvent mises
de [avant pour réaliser les visées es-
sentiellement politiques de [un ou l'au-
tre des acteurs impliqués dans le pro-

cessus: employeurs, syndicats, consul-

tants et experts.

Dans la municipdiifé de San José en
Cdlifornie, les bibliothécaires voulaient
faire inclure le facteur "stress' alors que
la firrne de consultants Hay s'y opposaif
sous prétexte quil s'agissait dune ca-
ractéristique floue et difficile & inferpré-
ter. Certdins ftravailleurs également
s'opposaient & cetfte inclusion considé-
rant que le travail de bibliothécaire
était de fout repos comparé & celui
des employés d'entretien. Un conflit as-
sez long s'ensuivit au terme duguel les
biblicthécaires finirent par laisser tom-
ber leur revendication &tant donné la
menace qui leur était faite de stopper
l'ensemble du processus (Blum 1991).

Dans 'Etat de 'Oregon, le groupe de
fravail sur Téquité sclariale dans I
fonction publique a demandé & la firme
de consultants de revoir le facteur apti-
tudes oux relations inferpersoennelles
afin de Iui donner plus de poids dans
lensembie du plan d'évaluation. La
firme a effectivement accepté d'aug-
menter le pointage relatif du facteur
mdis en méme temps elle {'a redéfini de
telle sorfe gu'aucun des emplois exa-
minés ne pouvait cortrespondre  au
poinfage maximum.

Ces deux exemples indiquent que blen
que les acteurs aient Identifié les chan-
gements méthodologiques nécessai-
res, [inégalité de pouvoir enire les par-
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fies a permis d'écarter les solutions les
plus éguitables.

Dans d'autres cas, le contlit entre les in-
téréts des différents acteurs s'est mani-
festé au stade de la reconnaissance
salariale de ld valeur des emplois fémi-
nins. Par exemple, sous prétexie de te-
nir compte dune marge d'erreur statis-
fique, les gjustements d'équité salariale
ont &té fixés & un seull inférieur de 10% a
celul qui était préconisé, enfrainant ain-
si pour l'employeur (a municipalité de
Philadelphie) des &économies de f'ordre
de 33,5 milions de dollars. En réalité, les
calculs ayant é&té effectués sur l'en-
semble des occupations plutdt que sur
un échantilon, le recours & une marge
d'erreur statistique n'étalt pas justifié et
ne constituail gu'un stratagéme: desting
a réduire le colt pour l'empioyeur
(Steinberg 1991).

Les syndicdts & prédominance mascu-
line qui craignent limpact redistributif
des programmes d'équité salariale
peuvent également intervenir pour limi-

~ter l'atteinte de 'équité. Dans I'Etat de

lowa, afin d'éviter la réduction poten-
fielle de salaires de certains empiols
masculins, une enftenfe patronale-
syndicale a permis de modifier les indi-
cateurs du programme d'équité; selon
le plon d'évaluation initidl, la hausse
moyenne des salaires des emplois fé-
minins aurait dd afteindre . 8,8%; aprés
les modifications successives au plan
d'évaluation effectuées & la demande
de cerfains groupes, notamment les
superviseurs et les professionnels dési-
reux de maintenir la hiérarchie exis-
tante, l'augmentation salaridle n'a été
en moyenne que de 1,4% (Orazem and
Maittila 1920},

Selon les praticiens en equité salariale,
de tels cas ne sont pas rares dans les
provinces cancadiennes ayant adopté
depuis quelgues années déjd des lois.
proactives telles que I'Ontario ef le
Manitoba. lls démoentfrent que les as-
pects tfechnigues de la mise en osuvre
de 'équité salariale constituent souvent
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un pretexte pour en faire une chasse
gardée dexperts, limiter la participa-
fion des travailleuses et sauvegarder
ainsi autant que possible le statu quo.

La légisiafion du Québec: un élargis-
sement de /a démocralie en milieu de
fravai!

C'est & partir du constat dune réussite
plus faible gue celle qui &tait souhaitée
et des facteurs explicatifs de la résis-
fance au changement que la législa-
flon québécolse proactive, adoptée
en novembre demier, a prévu une  par-
ticipation effective des salariés dans
[établissement  des
d'équité sclariale. Tout employeur
ayant 100 sclariés et plus est fenu d'ins-
tituer un comité d'équité salariale auw-
“quel est atfribuée la responsabilité du
programme. Ce comiié doit étre cons-
fitueé aux deux fers de salariés
(syndigués ou non) dont 50% au moins
de femmes; de plus, la représentation
des principales occupations féminines
et masculines de l'enfreprise doit &tre
favorlsée. Enfin I'employeur est tenu
d'offrir aux membres cu comité la for-
mation et linformation nécessaires
l'exercice de leurs fonctions. Dans un
domaine aussi technicue gue l'équité
salariale, la formation est un prérequis
indispensable & une participation ef-
fective & I'établissement du pro-
gramme. De plus, linformation dispen-
sée doit couvrir toutes les données né-
cessaires & I'évaluation des emplois et
surtout & la détermination des correc-
fions salariales. En contrepartie les

membres du comité ont une obligation .

de confidenticlité sous peine de pour-
suites judiciaires,

Ces dispositions devraient permettre
en principe aux fravailleuses de défen-
dre leurs inféréts et de s'opposer & des
modifications technigues d'apparence
neutre mais de portée redistributive. De
plus leur parficipation active aux fra-
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programmes

vaux d'évaluation devrait également
conduire & une meilleure prise en
compte des aspects invisibles ou sous-
estimés des emplois féminins de I'en-
treprise. |l est encore beauccup frop
16t pour se prononcer sur l'efficacité de
ce dispositif, mais  d'ici quelgues an-
nées il sera intéressant d'en faire le bi-
lan  afin de voir s'il a permis aux fra-
vdilleuses d'exercer un réel pouvoir
menant a une meillleure atfeinte de
l'équité salariale ou si d'autres ajuste-
menfts l&gislatifs sont nécessaires.

CONCLUSION

Telle est donc l'analyse, bréve, des
principaux  enjeux des |&gislatiors
d'éqguité salariale et de leur impact sur
lareconnaissance des caractéristiques
des ermplois féminins. Bien gue 'analyse
puisse pardaitre pessimiste,il faut se rap-
peler que l'on est en terrain relative-
ment nouveau et que de plus, s'agissant
de salaires, larésistance des divers ac-
teurs est beaucoup plus importante que
dans les autres domaines de I'égalité
autravail, '

La présentation de certains cas a voulu
illustrer un obstacle majeur & 1a mise en
oeuvre de toute politigue visant {'égali-
& en mileu de travail: l'négalité de
pouvoir des femmes. Cependant, il ne
faudrait pas en déduire que jusquict les
programmes déquité salariale dient
&té pour autant Inefficaces. Des don-
nées recueillies dans les premiéres an-
nées de mise en oeuvre de la ol onta-
rienne indiguent que dans le secteur
public, 40% des catégories d'emplols &
prédominance féminine ont recu des
gjustements salariaux; ce pourcenfage
tombe & 20% dans le secteur privé en
raison de contraintes méthodologiques
propres & la oi ontarienne ainsi que du
plus faible taux de syndicadlisation. Le
pourcentage demplcis de bureau
ayant recu des gjustements salariaux
varie entre 44% et 75% selon la faille
des employeurs (Read 1996). Une revue
compardative des diverses expériences




d'équité salariale en Amérique du Nord
indigue gu'en moyenne les gjusternents
se montent & 4000$ par fravailleuse. ce
qui correspondrait & une hausse sala-
ricle de 20% (Gunderson 1994),

Indépendamment des gains monétai-
res, cerfaines expériences soulignent
l'mpact sur la valorisation des qualifi-
cations des emplois féminins. En Onta-
rio, employeurs et syndicats ont indigué
gue 'évaluation des emplois et l'identi-
fication des préjugés et stéréotypes
leura révélé et permis d'apprécier les
qudiifications requises par les emplois
féminins. Un syndicat en particulier a
noté que lidentification des qualifica-
tions requises dans lemplol de cais-
siére a enfrdiné une prise de con-
science de la complexité du. travail
accompli non seulement parmi les tro-
vailleuses elles-mé&mes mais aussi chez
les membres de I'exécutif syndical. Un
autre a mentionné gue cette prise de
conscience chez les femmes des qudli-
ficaticns qu'elles détiennent déja a
amené plusieurs d'entre elles dles per-
fectionner en s'inscrivant a divers cours
de nature technique (Read 1996).

En définitive, I'équité sclaricle qui, &
premiére vue, appdrdit comme une
question de nature éminemment tech-
~ nigue et économigue se joue surtout sur

~un terrain polifigue et psychosocid. |l
s'agit d'une question gui requiert la mise
en commun de connaissances et de
recherches pluridiscidinaires. Les éfu-
des agrégées de nature sociologigue
ou économigue ont des limites et dol-
vent &tre nécessairement complétées
par des études de cas en entreprise.
Jusquiici ¢'est un domaine gue les em-
ployeurs hésltent & rendre accessible
aux chercheurs. L'exigence de partici-
pation des salariés et des syndicats
dans les entreprises soumises 4 la [&-
glislation québécolse et 'encadrement
de la démarche gu'il doivent suivre, de-
vrait en principe faciliter & l'avenir la
connaissance et l'analyse des proces-
sus & un Niveau micro-éconamigue.

— Les Cahlers du Maoge 2/97
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es années récenfes ont wu

I'augmentation du nivecu de

formation des femmmes ainsi que

du niveau de qualification de
'emploi féminin. Les filles sont de plus
en plus nombreuses & obtenir le bac-
caiauréat (44% de celles nées en 1970
contre 28% de celfies nées en 19501, et
4 poursuivre des études supérieures.
Les femmes sont aussi pius nombreuses
& occuper des emplois de cadres ou
des professions infermédiaires (30% en
1990 contre 24% en 19822),

On peut se demander si cette relative
amélioration de o sifuation féminine
s'est accompagnée d'une réduction
des inégclités salariales enire hommes
et femmes. Bien sdr, en fermes de sa-
lcire movyen, les écarts entre hommes
et femmes se sont réduits du fait de
I'augmentation du niveau de gualifico-
fion des femmes. Ainsi, le salaire net
movyen des femmes travaillant a temps
complet est passé de 66,7% du salaire
masculin en 1970 & 76,6% en 19942, Mdls
I'écart reste encore élevé car malgre
la hausse de leur qualification
moyenne, les femmes continuent & &tre
frés concentrées sur cerfains emplois,
essentiellement d’employées®. Dans ce
contexte d'une forte différence de
structfure entre la population salariée
masculine et la population saiariée fé-
minine?, I'appréciation de la situation
féminine pose la question des écarts
de salaire « & poste égal». Nous rap-
pellerons dans une premiére partie que

Vses remmes, Contours &t caractéres, Ser-
vice du Proit des Fernmes et Insee, 1995,

2 0. Marchand, « Les emplois féminins res-
tent trés concentrés », in Données Socialss,
1993, :

3 A Bayet ef M. Julhés, S&res longues sur
fes sofaires, Insee Ré&sultals n°457, 1996.

4 compte tenu du champ des enguétes
statistiques sur les salalres, la majeure partle
des résultats présentés concerne les salariés
du secteur privé et semi-public.
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la mesure de ces écarts constitue un
exercice difficile, et pas toujours satis-
faisant, Signalons d’ores et déjd que les
éfudes statistiques récentes estiment
ces écarts entre 11 et 14% du salaire
féminin, _ _

Une approche complémentaire et
peut-&tre plus satisfaisante consiste &
étudier strictement les différences en-
fre hommes et femmes de valerisation
de |'éducdation, et de rendement de
"'expérience professionnelle, C'est ce
gue nous examinerons successivement
dans les deuxiéme et Trolsiéme parties,
Quelle que soit la formulation statisti-
gue choisie, les éludes empiriques dont
nous ferons une synthése montrent no-
tfamment que les hommes valorisent
mieux leur capital humain gue les fem-
mes. Ainsi, & dipldme dentique, les
premiers acceédent & des postes plus
élevés ou travaillent dans des entrepri-
ses qui rémunérent mieux leurs salariés,
De ce fait, le rendement estimé de
Féducation appardlt toujours supérieur
pour les hommes que pour les femmaes.
Mdis une fois contrdlé cet effet de sé-
lection, I'effet propre du dipléme sur le
salaire devient plus proche entre: les
deux sexes, Quant aux années
d'expérience professionnelie réelle,
giles apportent un supplément de sa-
laire plus élevé pour les hommes gue
pour les femmaes., Celui-ci est par
ailleurs plus faible st la carriére a connu
des inferruptions, en particulier dans le
cas des femmes.

Toutefois, dans un contexte de déve-
loppement des politiques de rémunéra-

flon flexible, on peut se demander si le

rble de ce lien classigue entre qualifi-
cafion et salaire ne se réduit pas, ce qut
pourrcit jouer en défaveur des femmes.
Dans une quatriéme partie, nous appor-
terons guelques &léments de réponse
statistiques sur I'ufilisation comparée
des pratiques d’'cttribution de primes
enfre hommes ef femmes, sans tran-
cher la quesfion gui renvoie & un débat
large et ouvert, indépendamment de
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foute compargison enfre hommes et
femmes.

L’ANALYSE DES ECARTS DE SALAIRE
ENTRE HOMMES ET FEMMES « A POSTE

'EGAL», UN EXERCICE DIFFICILE ET .

PARTIELLEMENT SATISFAISANT

Lo compdaraiscn des seuls salaires
movyens des hommes el des femmes
est, on le sait, insuffisante pour juger de
la situation féminine en matiere de sa-
lcires, car la gudlification moyenne des
fermmes est plus faible que celle des
hommes, Ainsi 60% des femmes sont
soit ouvriéres soft employées, contre
49% des hommes ouvriers ou employés.

La mesure de la discrimination salariale
passe donc par une évaluation des
&carts de salaire enfre hommes et
femmes « a poste égal ». Pour cela, lo
méthode statistique consiste & expli-
quer le salaire par le sexe et le plus
grand nombre de variables explicati-
ves pertinentes, comme I'emploi oc-
cupé, l'expérience professionnelle, le
niveau de formation, le type de contrat

de fravail, etc., afin de définir des pos-

tes les plus comparables possible et
mesurer au mieux ['effet propre du sexe
sur le salaire.

Ce type de fravail empirigue a été plu-
sieurs fols réalisé sur données francai-
ses, en parficulier & partir des enquétes
sur la structure des salaires ou sur [
formation et la quaiification profession-
nelle réalisées par I'INSEE (voir par
exemple Lhéritier (1992) & parfir de
I'enquéte sur la structure des salaires
de 1986, Bayet (199¢b) ou Colin (1995) &
partir de 'enguéte sur la struciure des
salaires de 1992). Le différentiel de sa-
lgire enfre hommes et femmes, non ex-
pliqué par la catégorie socicprofes-
sionnelle, I'expérience professionnelle
(Gge et ancienneté), le secteur, la taille
of la localisation géographique de
I'établissement employeur, dinsi que,
sulvant les modéles estimés, la nationa-
it&, ou le systéme de rémunération (au




temps., aux piéces, etc)., ou le type
d’horaires de travail, est alors estimé
entre 11 et 14% du salaire féminin.
Méme lorsgu’on compare un homme et
une femme exercant une profession
identigue (au niveau le plus fin de lg
nomenclafure des Professions et Caté-
gories Socioprofessionnelles), cet écart
subsiste.

Toutefois, de telles estimations ne sont
pas parfaites. Ainsi on observe toujours
gue les salaires des femmaes s'expli-
quent statistiguement moins bien gue
ceux des hommes par les caractéristi-
gues individuelles observées. De pilus,
on prend rarement en compte les infter-
ruptions de carriere des femmes (ce
point est précisé dans la troisiéme par-
fie). Enfin, on ne peut infroduire dans de
felles estimaticns que des variables
excgénes au marché du fravail et
guantifiables, comme le rappelle fort
justement Silvera (1996), qui introduit
d'autres dimensions explicatives des
écarts de salaire enfre hommes et
fernmes, de nature institutionnelle, so-
ciclogique, ou cuiturelle, gul ne relé-
vent pas de notre propos.

D'autre part, la séparation entre em-
plois féminins et emplois masculins est
telle que la comparaison des salaires
« & poste égal » est rarement possible.
En effet, on constate gu'un trés grand
nombre de professions sont
« sexuées », c'est-G-dire soit occupées
frés majoritairement par des hommes
(cas des professions d'ouvriers, de
techniciens ou de cadres), soit occu-
pées trés majortairement par des
femmes (cos des professions
d'employées et des professions inter-
rmédiaires de la santé et du travail so-
cial, voir Colin (1999)). C'est d’cilleurs
une des raisons pour lesquelles le droit

et la |égislation utilisent la notion de tra-

vail de vdleur égale® pluidt que de

5 article L1402 du Code du travall @ « Tout
employeur est tenu d'assurer, pour un
méme fravall od pour un travail de valeur
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poste égal, mais malheureusement la
valeur d'unfravail n‘est pas observable
dans une engquéte statistique,

Du fait de ces comparaisons difficiles,
un autre point de vue peut éfre de
comparer |'effet des principaux déter-
minants du salaire pour les hommes
d’'une part, et les femmes d'autre part.
Nous dallcns ainsi voir comment les
hommes et les femmes valorisent diffé-
remment leurs compétences au travers
de leur salaire, qu’il s’agisse de compé-
tences acquises par la formation ini-
figle ou au cours de I'expérience pro-
fessionnelle.

LA VALORISATION DE LA FORMATION
INITIALE

La formation initiale, premiére compo-
sante du capital humain individuel

Une premiére fagcon de juger, selon le
sexe, du lien entre compétences ou
gualifications et sdiaires consiste &
comparer |'effet de la formation initiale
sur le salaire entre les hommeas et les
fermmes. La formation initicle est la pre-
miére composante du- « capifal huw-
main », dont la théorie a été introduite
par Becker (1964). Selon cette théorie,
le salaire est fonction de la productivité
individueile, gut croft avec les investis-
sements en capital humainréalisés, tant
infficlement (investissement éducatif) -
gu'au cours de la carriére (expérience
professionrelle). La formation inificle
peut élre mesurée soif par le dipléme le
plus élevé cbtenu, solt par le nombre
d'années d'études de Iindividu. Les
deux mesures présentent des imperfec-
tlons : une personne peut avoir atteinfun’
niveau de formaticn plus élevé que
celul de son dipléme le plus haut, sans
pour autant posséder le dipléme cor-
respondant ; d’auire part, le nembre
d'années d'études refléte imparfaite-
ment un niveau afteint dans la mesure

égadle, I'égalitd de rémunération entre les
hommes et les femmes », :

23




Christef Colin

ol il a puy avoir des années redou-
blées dans le parcours.

Un rendement de l'éducalion moindre
pour les femmes...

Diverses &tudes empiriques sur don-
nées frangaises se sont intéressées &
ce probléme du rendement comparé
de la formation initiale sur le salaire en-
fre hommes et femmes, mesuré en
pourcentage de sciaire en plus appor-
té& par tel dipldme, ou par une année
d'études supplémentaire, par rapport &
une situaticn de référence. Elles con-
cluent majoritcirement & un rendement
de l'éducatfion plus faible pour les
femmes que pour les hommes, pour la
plupart des dipldmes ou des cursus.

-Cés é&tudes s'appulent la plupart du
temps sur des éguations de salaire es-
~ fimées uniguement sur la population
des salariés qui fravaillent effective-
ment, Or, ceci crée un bials de sélec-
fion puisgu’un certain nombre de fem-
mes ne participent pas au marché du
- fravail, 'argumeni économique étant
aue pour ces femmes, le salaire gu’on
leur offre sur le marché du travail est in-
férieur & leur sclaire dit « de réserva-
fion», & partir duquel elles acceptent
de ftravallier, Toutefois, ['étude de
Glaude et Lhérifier (1995), qui a pris en
compte ce bidis de sélection, a montré
que les valeurs des coefficlents estimés
n'étalent pas significativement modi-
figes.

Ainsi, la comparaison brute des rende-
ments du dipldéme pour des individus
ayant eu. des carridéres continues®
Bayet (19960)) montre un rendement
moindre pour les femmes gue pour [es
hormmes (cf .31 tableau 1). Par exemn-
ple, {e baccalauréat apporte un sup-
plément de salaire de 45% pour les
hommes par rapport & un BEP ou CAP,

6 |es résultats sur les individus ayant connu
des Inferruptions de camére significatives
mettent en évidence le méme effet,
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et seulement de 27% pour les femmes.

L'écart est particuliérement important
pour les dipldmés des grandes écoles
et les troislémes cycles universitaires.
Toutefois le DEUG et les dipldmes de |a
sanfé ou du parcmédical ont une
meilleure rentabilité pour les femmes
que pour les hommes. Ainsi, un DEUG

apporte 56% de saidire en plus par-

rapport & un BEP ou CAP pour les fem-
mes, 49% pour les hommes.

Une premiére analyse de la demiére
engquéte sur la structure des salaires
réalisée par I'INSEE en 1995 montre des
effets de méme nature, & savoir un ren-
dement moindre du niveau de forma-
fion pour les femmes, mais avec une
égalité pour les formations de niveau
bac + 2. Toutefois, st on examine le ren-
dement des formations par classe
d'age, on observe gue ce rendement
est d'auiant plus faible qu'il s'agit de
générations jeunes (cf p. 32 tableau. 2).
Dans ces condifions, le bidis lié au fait
que les femmes sont de plus jeunes di-
pldmées que les hommes devrait moins

jouer, et a l'avenir, les écarts globaux

de rendement de I'éducation entre
hommes et femmes devraient finale-
ment se réduire, De plus, on observe
guelgues cas ou le rendement de
I"éducation est plus élevé pour les
femmaes gue pour les hommes, en par-
ficulier pour la franche d'ége des 45-55
ans, et, pour |les plus hautes formations,
pour la franche 35-45 ans. On pourrait v
voir le signe gue le dipldme a été plus
payant pour les (rares) fermmes ayant
alteint un niveau de formation supé-
rieure il y a une frentaine d'années, que
pour leurs homologues masculins. Une
autre interprétation possible serait que
les hommes aurdient plus souvent que
les femmes progressé dans la hiérar-
chie salariale en fonction d'autre
chose gue leur formation initiale
(promotions internes, par exemple
d’ouvriers devenant fechniciens, ou de
techniciens devenant cadres).

De maniére différente, Simonnet (1996)
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s'est inféressée au rendement d’une
année d'étude, pour chaque niveau de
dipléme, et a cbservé «des différences
dans le rendement de I'éducation des
hommes et des femmes : pour la majori-
& des cursus, le rendement moyen de
chague année d'étude est plus faibte
pour les femmes gue pour les hommes
(excepté pour les éludes conduisant &
i’obtention d'un dipldme du groupe du
BTS) ». Mais lorsqu’elle tient compte de
la moebilité, elle montre une tendance &
I'égalisation des rendements des di-
pldmes entre hommes et femmes, ef
conclut que «sile choix de carriére est
le méme, alors les diplémes sont renta-
bilisés de la méme maniére pour les
“hommes et pour les femmes ». Mdals les
« choix» de carriére des hommes ef
des femmes sont rarement les mémes.

..malis un effef de sélection des
hommes vers des emplois plus rému-
nérafeurs

En effet, les différences de rendement
des dipldmes entre hommes et femmes
s’'expliquent surfout par le fait qu'd di-
pidme égal, d'une part les hommes se
dirigeraient pius que les femmes vers
des entreprises qui rémunérent mieux
leurs salariés’, et d'autre part lls valori-
seraient mieux leur dipldme -en accé-
dant plus gue les femmes & des niveaux
hiérarchiques plus &levés. Ainsi, les es-
fimations de Bayet (1996b) montrent
aussi gu'd catégorie socioprofession-
nelle donnée, ef en infroduisant un
grand nombre de variables explicati-
ves, le rendement du dipldme n’est pas
trés différent entre les deux sexes.

7 par aileurs la comparaison entre un Mo-
déle sans effet fixe d’entreprise ou avec ef-
fel fixe montre que le rendement du di-
cléme est plus faible au sein d'une entre-
prse donnée qu’en général, donc due le
dipldme est aussi une clé d’'accés aux en-
treprises qui rémunérent le mieux leurs sala-
riés. Ceci est vrai tant pour les hormmes gue
pour les femres. ‘

Cet effet de sélection se frouve con-
firmé par les faifs chiffrés relatifs 4
'emplol. En effet, la proportion de
femmes occupant des postes de cao-
dres est beaucoup plus faible que pour
les hommes @ 0.8% des femmes® sont
cadres de la Fonction publique, contre
1,7% des hommes, 2,3% des femmes
sont cadres administratifs et commer-
ciaux des enireprises contre 44% des
hommes, et 0,8% d’entre elles sont in-
génieurs ou cadres fechniques contre

4.4% des hommes. Quant & accéder au

poste de chef d'entreprise de 10 sala-
riés et plus, celd ne concemne gue 0.,2%
des femmes, contre 0,.9% ces hommes, |

De maniére concomitante, les emplois
f&minins sont beauccup plus concen-
rés gue les emplois masculins. 28% des
empiois féminins sont concentrés dans
le secteur de |'éducation, la santé et
I'action - socidle, loin devant
I'administration qui n‘occupe « que »
12% des femmes, et 17% des emplois
féminins sont des emplois d'employés
administratifs d’entreprise. DU cdté des

“hommes, le phéncméne de concentra-

fion est beaucoup Moins Marqué puis-
oue le secteur concenirant le plus de
main-d’'oeuvre masculine, & savoir le
commerce, n‘occupe que 13% des
emplois masculins, presque & égalité
avec I'administration (12%), les services
aux entreprises et la construction (11%).
Les catégeries professionnelles occu-
pant le plus d'hommes, celles des ou-
vriers quaiifiés de type artisanal et des
ouvriers guadlifiés de type industriel, re-
présentent seulement respectivement
105 et 10% de la main-d'oeuvre mas-
culine. '

Enfin, on peut remarquer que les sec-
feurs d'activité les plus féminisés, & sa-
voir la santé et I'action sociale et
'habillement - culr n’offrent respecti-
vement en moyenne gue 80% et 73% du
salaire moyen, alors que les secteurs

8 |les chiffres qui suivent sont issus de
I"enquéte sur 'emplol de mars 1994.
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les plus masculinisés, en I'occurrence la
construction ef les fransports, offrent en
movyenne 90% et 87% du salaire moyen.
Ainsi les secteurs ol la main d'oeuvre
est tres fortement sexuée offrent des
salaires relativement faibles, encore
plus faibles dans le’ cas des secteurs
frés féminisés que dans celui des sec-
teurs trés masculinisés.

L’EFFET DE L’EXPERIENCE PROFESS[.C‘)N-
NELLE SUR LE SALAIRE

I’'expérience, une composante du
capital humain aux multiples facettes

La compardison du rendement de
I'expérience professionnelle selon le
sexe est un peu plus délicate.
L'expérience professionnelle constitue
la seconde composante du capital
hurnain, mais sc mesure réelle n'est pas
qisée. En effe! cette demiére ne de-
vrait pas prendre en compte les pério-
des ol la carriére a été interompue
pour des raisons diverses (chdémage,
congé parental, année sabbatique,
efc.). Or, lI'information sur les interrup-
tions de carriére est rarement disponi-
ble dans les enquétes car elle exige de
~ reconstituer toute I'histoire personnelle
et professionnelle des individus, Tou-
‘jours du peoint de vue de la mesure de
'expérience professionnelle, on distin-
gue I'expérience professionnelle géné-
rale, fransférable d’'un emploi ou d'une
enfreprise & I'autre, et ['expérience
professionnelle spécifique, ¢’est-a-dire
nen fransférable. La premigre se me-
sure par le nombre d'années passées
sur le marché du travail en général et
est souvent "approximée’ par I'age, la
seconde se mesure par l'ancienneté
dans I'entreprise,

L’étude du rendement de 'expérience
professionrelle et des différences entre
hommes et femmes comporte donc
plusieurs dimensions : expérience géné-
rale (effef de ['Gge sur le salaire), expé-
rience spécifigue (effet de
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I'anclennele), mobilité (effet des chan-
gements de postes infernes ou externes
a I'entreprise), expérience acquise en
dehors du marché du fravail (effet des
trous de carriére). Nous allons voir suc-
cessivement ces différents effets.

Des  vdorsakors — diférenfes  de
fexpérience enfre les hommes et les
farnmes : QUi s’agisse de Fexpérence
professbnnelle générag...

Les études empiriques sur données

francaises ont mis en évidence une
progression des salaires” avec |'ége ou
I'expérience professionnelle, « toutes
choses égales par ailleurs », plus impor-
tante pour les hommes que pour les
fermmes. Ainsi, «les écaris de salaire
selon I'éGge sont (.) plus forts pour les
hommes que pour les fermmes » (cf p.
34 graphique 1, Colin (1995)). Toutefois
ces estimations réalisées en coupe
tfransversale ne distinguent pas [‘effet
de génération'® d'une progression
moindre des femmes dans leur carriére
satariale.

De maniére plus précise, les &tudes de
Sofer (1990) ou Glaude et Lhéritier
(1995) onf montré un effet de
Vexpérience professionnelle  réelle
(c'est-a-dire excluant les péricdes hors
marché du travail) plus faible pour les
femmes que pour les hommes (environ
+2,3% par an contre +3,1% dans les deux
éfudes).

Les inferruptions de carriére ont -&ga-
lement pu étre prises en compte dans
I'étude de Bayet (1996a), gréce aux
données de I'enquéte sur la structure
des salaires en 1992, ce gqui a conduit &
mener des estimations séparées pour
les individus ayant eu des carriéres

9 bien sar, i s'agit des salaires tofaux, toutes
primes incluses,

10 effet qui tient compte de la qualifica-
tion plus élevée des femmes d'aujourd hui
par rapport & ceiles du passé, & dge donné.




confinues d'une part, et pour ceux
ayant eu des carriéres discontinues ou
incomplétes d'aufre part.

Deux conclusions intéressantes eu
égard aux comparaisons de salaire en-
fre hommes et fernmes ont dinsi pu étre
mises en évidence. Sur le rendement de
I'expérience professionnelle  stricte-
ment, on constate une baisse du ren-
dement de |'expérience, générale ou
spécifigue, pour les individus ayant
connu des inferruptions de carriére par
rapport & ceux qui n‘en ont pas connu.
Ainsl, chague année supplémentaire
d'expérience générale rapporteraif
43% en moyenne pour les hommes
aycnt eu une carriére continue contre
1.6% pour cewx ayant connu des inter-
ruptions de carriére significatives'.
Pour les femmes, ces rendements se-
raient respectivement de 3.7% et 1%.
Pour chague année d’expérience spé-
cifigue & l'entreprise, le rendement se-
rait de 4,7% pour les hommes & carriére
confinue, contre 3,8% pour ceux a car-
riere incompléte, et de 42% pour les
femmes @ carriére conlinue contre
3.3% pour celles & carriére incompléte,

Les baisses cbservées entfre les indivi-
dus & carriére continue et ceux ayant
connu des interruptions significatfives

sont donc plus sensibles chez les fem-

mes, gui présentent par ailleurs les inter-
ruptions les plus longues.  Ainsi,
« lorsqu’on estime le rendement du co-
pital humain sur des salariés hétérogé-
nes en termes de confinulté de car-
iére, on bidise manlifestemeant & la
baisse le rendement de 'expérience,
et ce, davantage pour les catégoeries
de salariés les plus concernées par les
interruptions de carriére. On suresiime
alers les écarts de rendement de
I'expérience, toutes choses égales par
ailleurs, entfre hommes et femmes ou
“entre professions qualifiées et profes-
sions non gualifiées »,

11 Bayet (1996a).
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D'autre part, «sur des populaticns
comparables & carriere confinue, Ia
différence de saldire entre hommes et
femmes s'estompe par rapport aux es-
fimations couramment réalisées (..). La
discrimination & I'égard des femmes,
gui apparalt lers des estimations de
fonctions de gain réalisées sur des po-
pulations hétérogénes en termes
d’inferruptions de carriére, s'explique
donc en partie par cette hétérogénél-
& », . :

... OU de lexpérience acquise en de-
hors du marché du fravoii...

L'effet des années d’inferruption de
carriére (ou « tfrous » de carriére) sur la
rémunération a également pu &fre me-
suré sur les populations présentant les
plus longues interruptions, @ savoir les
hommes ouvriers et les femmes em-
ployées. Selon Bayet (1996a), la com-
paraison des résultats pour ces deux
populations fait apparditre gu’'un frou
de carmiére a un effet positif sur le ni-
veagu de saldire-pour les femmeas em-
ployées, mais negatif sur les hommes
ouvriers, comme si une interruption de
carriére étaif considérée comme natu-
rele pour les femmes, voire enrichis-
sante dans la mesure ou elle permet-
fralt d’acquérir des compétences non
strictement professionnelles mais pou-
vant &tre mobllisées dans le cadre du
travail. A lI'inverse, les longues inferrup-
tlons de carriére seraient interprétées
comme des signaux négatifs pour les
hommes, d'od une péndilisation en
terme de rémunération.

L'étude de Sofer (1990) montre égale-
ment « un effet positif, pour les femmes,
du temps passé hors marché sur le sa-
laire, & expérience professionnelle
égale », cet effet n'existant pas pour
les hommes.

A l'inverse, Glaude et Lhéritier (1995) .
mettent en évidence une péndlisation
iée au chdmage. mais gui est moindre
pour les fermmes (-4.6% par. an pour les
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femmes, contre -65% pour les hom-
mes), et un effet négalif des années
d'inactivité sur le salaire des femmes,
Les résultats ne sont pas forcément
confradictcires dans la mesure ou
d'une parl, les inferruptions prises en
cornpte dans Bayet (1996a) sont celles
de durée supérieure & deux ans, et
d'aufre pard, les interrupfions de car-
riere sont cumulées. L'effet de ces in-
terruptions sur le sclaire peut &tre diffé-
rent selon leur cause.

... Ol des changemenis de posle...

L'effet de la mobilité sur le salaire est 1&
encore différent pour les hommes ef
pour les femmes. C'est une des conclu-

sions de |'étude de Simonnet (1996) por-

fant sur les premiéres années de car-
rigre. La mobillité interne (changements
de poste @ lintérieur de 'entreprise)
serait valorisée pour les hommes, alors
gu'une trop grande mobilité inferne
pénaliserait les femmes en terme de
salaire. A I'inverse, une forte mobilité
externe est rentable pour les fermmes,
clors qu’elle ne I'est pas pour [es hom-
mes. Toutefois, ces cenclusions porfant
seulement sur le début de. carriére, el-
les peuvent traduire simplement une

plus grande difficulté des fermmes &

récliser une bonne adéquation em-

ployeur-empioyé (théorie de

I'appariement, ou « job matching »).

. ou encore de l'expérience spécifi-
que o l'enfreprise...

Les conclusions précédentes peuvent
donc rejoindre, avec une approche dif-
férente, le constat d'une rentabilité de
"ancienneté dans {"entreprise plus fai-
ble pour les femmes gue pour les hom-
mes. Selon I'étude de Bayet (1996a),
qguelle gque soit la durée de
I'expérience professionnelle totale, les
années d’'ancienneté dans 'entreprise
apportent’ un supplément de salaire
plus faible pour les femmes que pour
les hommes. Par exemple, 5 années
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~ d'anciennefé avec une expérience

professionnelle totale de 10 ans appor-
tent 39% de salgire en plus & une
femme contre 46% & un homme (par
rapport & un individu sans  expé-
rience)2. Bt plus les salariés sont expé-
rimentés, plus ces écarts de rendement
entre hommes et femmes sonf impor-
tants, Findlement, Verger (1996) fait ainsi
la synthése de cette particularité

« dans les métiers « féminins », le capi-
tal humain spécifique & [‘entreprise
n'aurait aucun réle ;les femmes pour-
ralent donc  s'arréter, changer
d’entreprise sans aucun inconvénient

- pour leur productivité et leur salaire »,

Cependant, différents tests de
I'hypothése d'atrophie sur données
francaises ont monfré qu'elle n'éfait
pas vérifiege  empirlguement  (Sofer
(1990), Glaude et Lhéritier (1995)). Selon
celte hypothése, «les femmes, proje-
tant des interruptions d’aciivité, investi-

raient dans des formatfions et choisi-

raient des emplois pour lesquels la de-
préciation du capital humain pour inter-
ruption d'activité est la plus faible »
(Sofer (1990)). Or la moindre déprécia-
fion du capital human en cas
d'inferruption de cariére pour les
femmes est vérifiée guel gque soit le
faux de féminisation des emplois.

De plus, on peuf remarguer gue le congs-
fat d'une rentabilité de l'ancienneté
plus faible pour les femmes n'est pas
unanime. Ainsi, Glaude et Lhéritler (1995)
ont montré une renfabilité marginale
d'une année d'ancienneté supplémen-
taire (calcuée au point moyen'3) de
0.9% pour les femmes, et 04% pour les
hormmes. De laméme fagon, & partir de

la derniére enguéte sur la structure des

salaires portant sur 1994, le rendement

12 estimation sur des Individus & camiére
confinue (Bayet (1996a)). '

13 ce qui peut expliquer les différences de
sens par rappart aux conclusions de Simon-
net (1996) sur le début de carlére,
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de I'ancienneté appardit proche entre
les deux sexas, voire supérieur polr les
femmes. Cependant, dans ces estima-
fions I'effet de I'Gge ou de I'expérience
générale sur le salaire reste beaucoup
plus faible pour les femmes que pour les

hommes, ce aui, globalement, conduit

togous & un rendement de
I'expérience professionrelle moindre
pour les femmes.

Les pratiques de rémunération flexi-
ble: unimpact possible sur le lien en-
tre qualification _ei sdalaire

Jusqu’d présent, nos comparaisons en-
tfre hommes et fermmes du lien entre
salaire et qualification ou compéten-
ces se sont basées sur la théorie du
capital humain, Le développement!
des politiques de rémunération flexible,
el en particulier de l'individualisation
des salaires et des primes liées au mé-
rite peut amener & aborder le pro-
bléme sous un angle un peu différent
(et complémentaire).

En effet, dans ce contexte, le lien entre
salaire et compétences ou qualifica-
fion pourrait devenir plus ténu, pour les
hommes comme pour les femmes,
avec, peut-&tre, une influence négative
pour les femmes (cf. Silvera (1994)). Cet
effet négatif ne nous semble cepen-
dant pas évident dans la mesure ol ces
polifiques pourrdient compenser les dif-
férences de rendement observées
précédemment de 'éducation et de
I'expérience, si les performances des
salariées  étaient . reconnues de la
méme maniere que celles de leurs
collégues masculins, Cependant, notre
propos va se limiter & apporter quel-
ques . éléments statistiques
d'appréciation du degré auquel tes
hommes d’une part, les femmes d’autre
part, sont concernés par ces prafiques
d’entreprises en France,

14 qui semble maintenant marquer un peu
le pas.
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Les résultats gui figurent dans le tableau
3 (Cf p. 33) mentrent gque globalement,
les hommes sont un peu plus concernés
que les femmes par les primes!d : 83,7%
des hommes confre 78.5% des femmaes
touchent des primes, et ces complé-
menifs au saldire de base représentent
en moyenne 18,7% de |la rémunération
totale pour les hommes bénéficiaires,
16.5% pour les femmes.

Selon la nature de la prime, les choses
peuvent &tre différentes. Ainsi les fem-
mes apparaissent moins concernées
que les hommes par les primes liées &
I'ancienneté et par celles liées aux
confraintes du poste de tfravail (sans
gu'on sache si elles sont réellement
moins concemées par les fravaux pé-
nibles ou si la pénibilité de leurs tfravaux
est meins reconnue et ne donne pas
lieu & une prime spécifigue). En revan-
che elles sont concernées assez peu
différente des hommes par les primes &
périodicité fixe (comme le freizieme

" mois, les primes de vacances, efc.), cu

par les primes liges aux performances
individuelles. Ceci est vrai & la fois en
terme de proportion de salariés béné-
ficiaires que de part de ces primes
dans la rémunération totale..

En fait, I'cttribution de primes liées aux
performances (individuelles) est avant
fout une pratique d’'entreprise, qui dé-
pend surtout du secteur d'activité, et un
peu de la catégorie socioprofession-
nelle. Le sexe n'est évidemment pas
déterminant dans leur obtention, et ex
postles différences observées sont sur-
tout des effets de structure. Rien ne
prouve donc gque ces systémes soient
discriminants:

Finalement, I'ensemble des résultats
présentés mentrent dimportantes dif-
férences entre hommes et femmes de
rentabilité des différentes formes de

15 on entend ici 'par prime fout ce qui
s'gjoute au salaire de base, quel que soif e
motif, '
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capital humgain. lls conduisent aussi &
penser gue les écarts de salaire enfre
hommes ef femmes semblent reposer
bien plus sur une sélecticn que sur N
réel écart « foutes choses égales par
dilleurs ». Dans ces conditions, comme

I'indique Verger (1996), «ce qu’il faut

désormais comprendre, ¢'est pourguoi
les femmes n'acquiérent pas la méme
gualification que les hommes, pPourquoi
elles ont moins facilement accés aux
entreprises qui paient bien», De I& dé-
coulent les différences observées, quel
que soif le point de vue adeopté. |
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ANNEXES

tableau 1 : rendement du dipldme pour les salariés ayant une carriére
confinue, en 1992 (fableau exirait de Bayet (1996)

Les Cahiers du Mage 2/97

en%

Dipléme obTehu Hommes Femmes
Université (2& ou 3é& cvycle) 107 80
Grande école 147 113
DUT, BTS 59 43
Paramédical - santé 31 46
DEUG - 49 56
Baccalauréat 45 27
Bac prcefessicnnel ou technigue 25 16
BEPC 10 7
BEP - CAP RéEf. REf.
CEP -Q -18
Sans dipldme. -12 -18

Source . enquéte sur la structure aes solaires en 1992, insee

Lecture: toutes choses &égales par ailleurs (¢’est-a-dire G expérience et ancienne-
t& données. ainsi que grand secteur d'activité, taille d'établissement employeur
et région identigues), un homme fifulaire du baccalauréat bénéficie d'un bonus
de salaire de 45% par rapport & un titulaire d'un BEP ayant par ailleurs les meémes
caractéristiques. : '
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tableau 2 : effet propre du niveau de formation sur le scllclre, en 1994, par

c[csse d'dge

en %

Niveau de formation Hommes Fernmes

<25 ard 2535 3545| 45551 > 55 « 28 | 25-35| 35-45 | 45-55 ] » 55

ans ans ans ans ans ans ans ans ans
élémentaire général .
(CEP, BEPC) REF | REF | REF | REF | REF |} REF | REF | REF { REF | REF
élémentalre technique A <
(CAF, BEP) ns 10 ns ns ns ns ns 11 13 ns
bacedauéat général s a1 6| 2] re ns 14 17 a3 | s
baccalauréat technigue ‘ ‘
ou professionnel 14 20 { 7 [ 29| s || ons 14| 13 26| ns
baccalauréal + 2 ans
(DUT, BTS, DEUG) ns 32 23 4 ns ns 24 32 56 ns
baccaiauréat + 3 ans
a , ns 37 36 49 ns ns 25 33 37 ns
lcence
Q sat + '

baccalaureat + 4 ans ns | a5 | 36| e2 | m || ms | 20| 40| 87 [ ms
-(maitrise)
baccaloureéat + 5 ans.
§3éme cycle universi- S 50 50 00 ns ns 62 48 2] ns
dire ‘ -
grande école)

Source . enquéte compiemeniaire aux DADS de 1994, INSEE

Lecture : toutes choses égales par ailleurs, ¢c’est-a-dire & catégorie socioprofes-
sionnelle, Gge et ancienneté dans I'entreprise donnés, ainsi gue pour un secteur
d’activité, une faille c'établissement et une région identiques, un homme ayant en-
fre 25 et 35 ans et le niveau baccalauréat. général gagne 31% de pius qu un
homme ayant entre 25 et 356 ans et le niveau élémentaire général.

; non sxgmfco’rn‘ (le niveau de formation n'induit pas de différence significative

de salaire par rapport & la référence : niveau élémentaire général

Remargue : les salaires des tranches d'age « molins de 25 ans » et « plus de 55 ans »

sont assez mai exphques en por‘ne du fait du petit nombre d’ observations,
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tableau'S : Attribution des primes et compléments de salaire,
selon le sexe :

en %
nature de la prime pourcentage de part des primes dans la
bénéficicires rémunérction annuelle
fotale des bénéficiaires
hommes| femmed hommes femmes
H .
orimes & péricdicité fixe 7.6 635 69 7.7
orimes liGes & des cdractéristiques 450 375 33 33
personnelles (cncienneté, etc) :
primes liées aux confraintes 285 168 3] 1]
du poste de traval ' ' ' '
primes liées aux performances
de I'entreprise 236 168 - 15 13
primes liées aux performances ' :
collectives : .62 43 05 . 03
primes iées aux performances 16,3 140 16 12
individuelles
aufres ,_ 06 233 26 16
ensemble ' , 837 785 | - 187, 165

Source enque]‘e sur/e couf de la main d'cewure 91‘ ia struciure des so/a/res en
1992, INSEE :

Champ : salariés du secteur privé et semi-public, hors salariés du bcmmenf et chefs
d’entreprise, ‘

Lecture : 83.7% des hommes TouchenT une prime ou indemnité, quelle que soit sa
nature. Pour les hommes salariés qui touchent des primes, ces primes représentent
en moyenne 18,7% de la rémunération annuelle totale.
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Graphique 1 : disparités de salaire selon I'age, le sexe etla catégorie
{graphique extrait de Colin, 1995).

Disparités de salaires selon i'dge,
le sexe et [a catégorie
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.
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Base 100 ; sataire moyen (141 400 F). .

Exemple de lecture ; pour une employée o ouviiére, le salaire progresse dc 17% entre les moins de 30 ans el les plus de 45 ans (lindice passe de |
64 4 75), ’ } . o
Remargne : }a progression apparcnle deg salzires avec 'ige n'est pas due uniquerrent i un effet de carriére, Les salarids de 30 ans et moiis et R
cenx de 45 ans ef plus appartiennent & des générations différentes, le salaira moyen des salariés de 30 ans el moins en 1992 peut done évoluer
différemmenl par sapport & leurs ainds,

Source : enquéte sur le coilt de la main d’oeuvre et la siructure des salaires en 1992, INSEE.
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‘a métallurgie parisienne  pen-
dant la premiére moiti€ du XXe
siécle est un trés bon observao-
toire des différences de sexe sur
le marché du fravail et des forces et
des acteurs qui y concourent. Cette
période est en effet dans ce secteur

. une phase décisive de la construction

des t@ches féminines, des qualifications
et des hiérarchies salariales. Cette
branche & forte identité masculine et
syndicale, hostile avant-guerre & lem-
ploi féminin!, conndit alors une fémini-
sation rapide : entre 1906 et 1931, 1ss ef-
fectifs féminins salariés de la métallur-
gie de la Seine sextuplent? et le taux de
féminité fait plus que doubler (7.4% en
1906, 14,5% en 1921, 17.4% en 1931)
(fableau 1. La métallurgle est par
cilleurs fraversée par d'amples muta-
flons qui fraduisent son extraordinaire
dynamisme sur le marché du fravall ré-
gional : un mouvement de concentra-
fion s'opére, une recomposition interne
se prodult au bénéfice des branches
récentes et performantes de la mécao-
nique, de la construction électrique et
des insfruments de précision et d'opti-
gue, et enfin le processus de mécanisa-
tion et de ratfiondlisation du fravail v est
plus précoce et plus poussé qu'ailleurs,.

Cette communication se propose donc
de s'interroger sur la place que tiennent
les femmaeas dans ce mouvement de re-
stfructuration et d'expansion de la mé-
tallurgie parisienne, Les femmes trou-
vent-elles dans ce secteur moteur de
I'économie régionale, des opporunités
d'emploi, de promotion professionnelle
et salariale meilleures que dans les sec-
teurs fraditionnels, fortement féminisés?

Pour répondre & ces inferro'goﬁons,
nous disposons de grilles de classifica-

Y Guisert M.(1968) Les femmes dans lorgo-
nisation syndicale avant 1914- CNRS - Paris.

2 10081 en 1906, 39 474 en 1921, 51 821 en
1926, 61803 en 1931, 54 610 en 1936, Recen-
sements de population,
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tion qui couvrent l'ensemble de la pé-

riode envisagée. Cette branche est en
effet l'une des plus précoces & élabo-
rer des grilles de classification d'origine
d'abord étafique, patronale puis ou-
vrigre, et enfin contractuelle qui ont
servi de référence 4 l'ensemble des
acteurs économigues, politiques et so-
cioux jusqu'd la fin des années 1960.
Grace & ces instfruments souvent trés
. sophistigués, 'analyse des relations en-
- fre emplois, qudlifications et salaires
peuf &tre menée 4 la lumiére de 1a vo-
riable sexe dans un confexte mouvant
ol I'Etat, le patronat, puls, ensemble,
les partendires sociaux ont la maitrise
des hiérarchies salariales.

La promotion de I'emploi féminin sous
l'égide de I'Etat 1915-1918

La position sfratégique de la métallur-
gie dans '€conomie de guerre ameéne
['Etat & intervenir non seulement dans [a
production des armements mais éga-
lernent dans les conditions d'emploi
dans les usines de guerre. Progressive-

ment, 'Etat devient ainsi 'acteur princi- |

pal de la mobilisation des femmes sur
'Aufre Front" et de la détermination
des salaires. Sous I'égide de I'Efat, ef
tfout particuliérement du socialiste Al-
bert Thomas, sous-secrétaire dftat &
['Artillerie puis minisire de I'Armement
jusgu'en septembre 1917, le processus
de promotion des femmes est alors-en-
clenché dans un secteur jusgue-d frés
masculin.

Dés fautomne 1915, 'Etat donne Im-
pulsion & 'embauche féminine en pro-
cédant d'abord par recommandation?®,
puls en menant une politigue plus direc-
five. La Circulaire du 20 juillet 1916 in-
terdit l'emplol d'cuvriers mobilisés &
lexécution des fravaux gui peuvent

3 Les circulgires du 16 novembre 1915, 15
décembre 1915, 8 janvier 1916 invitent les
industriels & employer des fermmes pour li-
bérer des ouvriers militaires,
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&tre confiés exclusivement & des fem-
mes et dresse la liste précise des fro-
vaux réservés aux femmes?. De plus,
'Etat donne des directives aux Indus-
triels pour que ceux-ci mécanisent 1a
manutention et T'outillage, et adoptent
les principes et les méthodes de l'orga-
nisation scientifique du fravail afin de
rendre le fravail féminin moins pénible
et plus productif. Ainsi se frouve immeé-
diatement affiimée la connexion entre
le fravail féminin et la taylorisation qui
restera 'une des constantes des politi-

‘ques d'emploi de ce secteur au xXXe

siécle. Fort de cette impulsion étatique .
initiale, le fravail féminin prend de ['am-
pleur ef les confours gui seront les siens
pendant plusieurs décennies. Dans le -
seul départernent de la Seine,- 100.000
femmes fravallent dans la métallurgie
pendant la guetre® contre 10 000
avant-guerre et le faux de féminité .
s'éléve jusqu'd 30% en 1917. "De facon
générale, surtout au début, les emplois
confiés aux femnmes (sont) des emplois
de manceuvies et de manosuvres
spécialisés comportant des opérations
simples, peu pénibles et constamment
répétées'd. Puis, malgré quelques résis-
tances, les femmes sont initiées a des
fravaux d'outiiage sur pefites fraises,
sur machine & afftter, a rectifier, c'esi-
a-dire des travaux dont la précision

4 Conduites des presses hydrauliques et des
ponts-roulants  électriques, noyautage et
moulage de petites piéces, emboutissage,
&famage, décapage, contrdle, vérification,
peinture, gjustage simple - montage pour
petits fravaux, découpage, pergage, sou-
dure, polissage etc.... Annexes du 20 juillet
1916 et du 16 septembre 1916, :

S DUBESSET M., VINCENT C., THEBAUD F. (1977) "Les
munitionneftes de la Seine', in LAufe
Front Cahier du Mouvement social n°2,
p.189-219 - Paris. s

6 UIMM (Union des Industries Métallurgiques
et Miniéres) 69 54 13, Le travail des femmes
dans les industries travaillant pour la Dé-
fense Nationale pendant la guerre de 1914-
18, p.3-4. ‘




semble exiger un personnel absolument
qualifié. :

Enméme temps que ie ministre de I'Ar-
mement milite pour faire tomber les
préventions patronales & I'enconire de
I'emploi féminin, il cuvre l'accés des
femmes & la qualification. Les décisions
ministérieles classent en effef plusieurs
professions féminines dans la catégorie
des ouvriers professionrels’ ; elles ali-
gnent les -conditions d'accés des fem-
- mes & la qudlification professionrelle
- sur celles des hommes : “Les ouvriéres
professionrelles sont celles qui ont subi
avec succés les mémes essais que
ceux demandés aux ouvriers profes-
sionnels des mémes spécialités® ; et

enfin, elles stipulent gue ce classement .

est dé&finitif et ne peut étre modifié par
l'employeur qui I'a effectué®. Loin de
canfonner les fermmes dans une seule
et unigue catégorie de fravailleus,
I'Etat propose une classification binaire
d'abord (owriéres non professionnel-

les/ouvriéres professionrelles?®), puis
terndire de la main-d'oeuve féminine
femmes manoeuvres/ouvriéres spé-

7 Les décolleteuses, les polisseuses, les sou-
deuses autogénes, les vernisseuses au tam-
pon, les taplssieres, les bobineuses, Décision
du Ministre de I'Armement et des Fabrica-
tions de guerre, en date du 2 mars 1917, du
13 novermnbre 1917 et du 19 awil 1917, In
OFFICE DU TRAVAL (1921) Taris e solaires et
conveniions collectives pendant ko guere
(7974-1918) - Imprimerie Nationale - Paris -
Pi21- 122 136 et 144,

8 Dacision du Ministre de I'Armemen‘r et des
Fabrications de guerre, en date du 13 no-
vembre 1917, 1bid., p. 135,

? Cet article suggére que, conformément
aux regles des contfrats de travail individuels,
ce classement ne lie qu'un employeur et
soni salarié ef n'engage pos 'ensemble de
la profession, Ibid., p. 137,

10 Dacision du Ministre de I'Armement et
des Fabrications de guerre, en date du 2
mars 1917, ibid.,, p. 122,
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cialisées/ouvridres professionrelles!!)
qui calque lg distribution des femmes

" sur celle de la main-d'oeuwe mascu-

line, Dé&s lors, Il est difficile d'affirmer
avec LL Downs que 1'Etat fait campa-
gne pendant la guerre pour la ségréga-
tion professionrelle des femmes!2.
Néanmoins, la promotion f&éminine o
des limites : d'abord, onne compte que
six rubriques féminines classées profes-
sionnelles contre une cinguantaire pour
les hommes professionrels; ensuite, les
employeurs frangais, confrairement aux
industriels britanniques, n'ont guére dé-
veloppé 'apprentissage féminin, invo-
quant pour leur défense le turn-over
féminin et le caractére temporaire des
conditions crées parle conflit!?.

Enfin, I'Etat contribue @ la revalorisation
des salaires féminins par l'institution de
minima de salaire applicables dans tes -
usines de guerre de la Seine'4. Certes,
le principe réaffirmé 'a travail égal,
salaire égal" est gauchi par l'introduc-
tion de la notion du "rendement utile du
travail® qui permet de dédulre du prix
total du fravail des femmes la part des

- frais supplémentaires entrainés par la

substitution de la main-d'oeuvre fémi-

1 La Décision du 13 novembre 1917 com-
pléte le tarif de salaires des ouviiers non pro-
fessionnels de la région parisienne en rajou-
fant la catégore “ouvrigres spécialisées”.”
Celle-ci est définie de la fagon. suivante
‘Par ouvilére spéciclisée on entend l'ou-
viiére qui est adaptée & i'exécution de tra-
vaux en séries cu & la conduite des mochl-

'nes ou d'appareils spéciaux”,

12 Downs LL.Q99SY Monufacturing inequai-
ly. Gender division in the Franch and British
melalworking industies, 1914-719392- Comell
University Press, thaca et Londres, p. 95.

13 |Ibid., p. 92.

14 Tarifs de sclaires et conventions collecti-
ves pendant la guerre (1814-1918), op. cit.
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.

nine @ la main-d'oeuvre masculine!®.
Mais I'Etat contribue & resserrer forte-
ment I'éventall des salaires selon le
sexe (fableau 2). Les abattements ap-
pliqués aux salaires féminins sont ré-
glementés ef sont compris entre 15 et
20% quel gue soit le niveau de quailifi-
cation'®, dlors gue les femmes tou-
chdient un peu pius de la moitié du sa-
lgire du manceuvre masculin dans la
métallurgie parisienne d'avant-guerre
(65,6%). Avec un salaire hordire mini-

mum aux pieces de un franc et plus, les

professionnelles de ia métdllurgie de-
viennent les femmes les mieux rémuné-
rées du marché du fravail parisien,
d'autant que le plein emploi est assuré
dans ce secteur. -

I a donc fallu une moebilisation indus-
frielle sans précédent et une volonté
politique forfe pour que Tlhostilité &
l'égard de I'emploi des femmes dans 1a
métallurgle se taise et qu'une bréche
soif ouverte dans un univers trés mascu-
lin. A posterior, on peut braguer 'éclal-
rage sur le réle de ia guerre dans I'arti-
culation entre rationaliisation du travadil
et emploi féminin, et dans ['institutionna-
lisation des inégalités de salaires entre
les hommes ef les femmes, mais pour

les munitionnettes - venues d'horizons
divers, limportant est, semble-Hi,
ailleurs : ces fermmes se sont profes-

sionnalisées, cerfaines ont accédé &
une quadlification reconnue et toutes,
ont bénéficié d'avantages salariaux et

15| s'agit des frais occasionnés par la modi-
fleation de l'ouillage., -de l'organisation du
travail, de la survellance... '

16 seules les bobineuses professionnelles se
voient gppliquer un abaliement de 43% sur
le taux daffitage des électriciens bobi-
neurs alors qu'elles ont suivi avec succés les
mémes programmes d'essals que leurs ho-
mologues masculins, “fcutes proporticns
gardées quant aux machines qui leur sont
mises couramment enfre leurs mains'. La
valorisation de la qudaiification augmente-
rait, semble-t-il, avec la taille des machines.
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sociaux qu'elles ne frouvaient pas
ailleurs. Aussi nomibreuses seront celles
qui revendigueront leur métier et se
présenteront aux porfes des usines mée-
tallurgiques, une fois la démobilisation
passée!’,

Emploi féminin et hiérarchie salariale
sous I'égide d'un patronat organisé :
1919-1936

La fin du premier conflit mondial ouvre
une nouvelle étape dans I'histoire de
l'emploi féminin dans la métaliurgie pa-
risienne. La démobilisation brutale des
munitionnettes semble fermer la paren-
thése de la guerre et annoncer le repli
des femmes sur les métiers tradition-
nels. Le désengagement de IEtat fait.
disparditre les contraintes étatiques ef
restaurent les lols du marché. Quant au
patronat de la métallurgie parisienne. il
se dofe dune organisation régionale
trés structurée le GIMI8; Il met en route
une enguéte annuelle des salaires qui
se révéle frés vite une "arme défensive”
frés efficace face aux revendications
salariales; et enfin, il organise la con-
certation professionnelle en vue dhar-
meoeniser la polifique socicle et salarlale
de la branche régionate!?. Le retour &
'économie de paix et le contexte nou-
veau d'un marché & la fois trés concur-
rentlel et trés organisé rendent incer- -
fcine 1a position ‘des femmes dans un

17 scnwemzer S£1982) Das engrenages & fa
chathe- PUL -Lyon -p. &7,

1816 Groupe des Indusiries métallurgiques,
mécaniques et connexes de la région pari-
sienne est officiellement créé ie ler mars
1920. ll regroupe dés 1921 un milller d'adhé-
rents représentant plus de 60% des salariés
du fravail des métaux ordinaires de ia Seine.

19 OmnEs C.(1992) "La polifique socicle de la
métallurgie parsienng’, in. Gueslin A, et
Guillaurne P. (ed), D& la charité médisvale
d Ja Sécurité Sociale - Les Editions Cuvriéres,
Paris - . 237-247.




secteur iraditionnellement réticent &
l'emploi féminin.

En fait, 'embauche féminine reprend
trés vite : les effectifs salariés féminins
progressent de 56% en dix ans entfre
1921 et 1931; le taux de féminité conti-
nue A croffre 1 14,5% en 1921, 17.4% en
1931, 18% en 1936. La professionnalisa-
tion des femmes dans la métallurgie se
poursuit et samplifie. Le nombre des
professions féminines répertoriées dans
'Enqué&te sur les taux de salaire effec-
tuée annuellement par le GIM ne cesse

de s'étoffer. Aux bobineuses, décolle-.

teuses, nickeleuses, soudeuses, polis-
seuses se joignent en 1922 les ouvriéres
fravaillant e cuir et les tissus, les noyau-
teuses, les fraiseuses, les tourneuses, les
contrdleuses, en 1923 les ferblantieres,
les mécaniciennes, en 1927 les afftteu-
ses, les découpeuses, les émailleuses,
les rectificuses, en 1929 les bobiniéres,
en 1930 les appareilleuses, les essayeu-
ses et les monteuses de postes de TSF,
les étalonneuses, les régleuses, en 1932
les monteuses en appareils électriques,
en 1936 les brunisseuses ef les &tameu-

ses. Soit uneg frentaine de professions

féminines en janvier-février 193620, En
méme temps que les emplois f&minins
se diversifient, les femmes s'ancrent
dans le secteur. Plus de la moitié des
fernmes qui fravaillent dans la métallur-
gie y restent plus de dix ans, un quart

plus de vingt ans et 10% plus de trente

20 ta nomenclature n'est pas exhaustive,
elle comprend les professions qui servent de
repéres pour sttuer chaque travaileuse,
Contrairement G ce que dit J. Saglio, Le
GIM o une posttion cohérente en matiére
de classification avant la convention col-
lective de 1936 : le systéeme des points de
repére est appliqué dés 1935 par le GIM, in
Arch. du GIM, Nofe sur les opérafions des
fabricarions deg I5F et fenquéte sur Jes so-
laires des professions comespondanies, dé-
cembre 1935 et Sacuo J.(1986) “Hiérarchies
salarlales et négeciations de classifications
“France, 1900-1950" - Jravail ef emplor 3/86 -
p.i2 '
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ans?!, Cette professionnalisation des
femmes s'expliquent d'abord par la dif-
fusion de la rafienalisation du travail
dans la métallurgie parlslenne gui mui-
fiplient les postes parcellisés, répéfitifs
confiés généralement aux femmes; elle
est également liée & lappartion de
nouvelles branches trés dynamigues

. {comme lindustrie de la TSF &t immé-

diatement trés féminisées en raison du
caractére trés minufieux du fravail; en-
fin, elle renvoie & la pénurie de main-

~d'oeuvre qul oblige & Intégrer dura-

blement les femmes dans le systéme
productif local. ‘

L'évolution du marché et de 'organisa-
tion du travail est non seulement pro-
pice di'élargissement des emplois fé-
minins, mais elle favorise également
une amélioration frés sensible de la
condition salariale des femmes. Selon -
l'enquéte surles taux de salaire du GIM
qui donne les salaires horaires effecti-
vement pratiqués??, le pouvoir d'achat
des ouvriéres de la métallurgie pari-
sienne progresse de 60% enfre 1923 et
le début de l'annge 1936, Désormais,
une manoeuvre spécialisée de la mé-
tallurgie parisienne travaillant aux pie-
ces est mieux payée qu'une premiére
main de la couture parisienne alors que
celle-ci a mis plusieurs années pour
acquérir sa qualification.

21 Ces résultals sont tirés de l'analyse des
dossiers de refraife d'un échanfillon de
fermmes Nnées qu début du siécle, ayant été
ouvriéres en région parisienne entre les deux
guerres, voir Onmnes C.(1997) Ouvrgres par-
siennes au XXe siecle. Marchés au fravail et
trafectoires professionnelies, Edit de I'EHESS -
Paris.

22 Mame si le poids des grandes entreprises
est valorisé, la représentativité de l'enquéte
surles taux de salaires est indéniable car le
GIM, qui représentent plus de &0% des salo-
ii&s de la branche, Impose & ses adhérents
une discipline stricte en matiére dinforma-
tion sur les salgires,
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En méme femps, I'éventail entre les sa-
laires masculing ef les salaires fémining
ne cesse de se resserrer : en 1923, une

manoeuvre spécialisée gagne 66% du
salaire masculin de la méme catégorie,

69% en 1929 et 76% G la vellle des Ac-
cords Matignon. Ef les manoeuvres
spécidlisées professionnalisées, que le

patronat s'efforce de capter par des:

salaires atfractifs, pergoivent 86% du

sclidire du manoeuvre spécialisé. Cette
- évolution refléte la place croissanfe et
difficilement substifuable gu'occupent
les femmes dans ce secteur en expan-
sion sur un marché du fravail fendu. Le
pafronat, qui suit en permanence les
variations des salaires de la branche
réglonale et qui essaie de les moduler
en foncticn de I'évolution du colt de Ia
vie et du rendement du fravail, cons-
tate @ plusieurs reprises que les salaires
féminins progressent plus vite gue ceux
des autres catégories sans jamais le
déplorer. Il entérine les lois du marché
qui, dansle cadre dune production de
plus en plus rationalisée, joue en faveur
des femmes. :

Mais cette revalorisation salariale a un
colt pour les femmmes. Celles-ci sont en
effet plus soumises que les hommes 4
des impératifs de rendement : en 1927
parmi les manoeuvres spécialisés, on
compte 70% des femmes aux piéces et
62% des hommes. |l est vrai que les tra-
vaux féminins plus parcellisés, plus ré-
pétitifs manuels se prétent mieux a une
évalugtion au rendement que ceux des

hommes dont les femps-machine sont

incompressiblies. Et les femmes se mon-
trent plus sensibles que les hommes d la
stimulation de la rémunération au ren-

dement?3 : la manoeuvre spécialisée

qui travaille aux piéces améliore de 16
a 19% son salaire par rapport & sa col-

légue qui travaille au temps alors que

23 Begucoup de témoignages signalent Ia

fébrilité des femmes fravalllant au rende-
ment qui veulent se foire de bonnes jour-
nées et qui sont fidres de tfravailler vite.
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chez les hommes, 'écart de salaire se-
lon le mode de rémunération n'est que
de 10%. C'est donc en partie au prix de
confraintes fortes que les femmes ont
revalorisé leur position salariale.

A ces confraintes de rendement,
s'‘gjoutent un bouclage de la promotion
professionnelle et une ségrégation
croissante & l'encontre des femmes.
C'est ce gue suggérent les change-
menfs de présentation de l'enquéte sur
les taux de salaires du GIM et I'évolution
de la structure de la main-d'oeuvre 24,
Jusgu'en 1923, la classification des
hommes et des femmes est faite sur le
méme modéle bindire; un fableau de
professionnels hommes, un fableau de
professionnelles fernmes et un tableau
cornmun regroupant les non-
professionnels hommes et femmes
(incluant les manoeuvres spécialisés et
les manoeuvres ordinaires). A partir de
1924, la classification masculine éclate
en deux puis en trois tableaux indépen-
dants  (professionnels, . manceuvres
spécialisés et manoeuvres ordinaires)
alors que la classification féminine fait
l'objet d'un regroupement progressif en
un seul et unigue tfabteau infifuleé en
1925 "Fernmes. Professionnelles, - ma-

" noeuvres spécialisées et manoeuvres

ordinaires.". Puis en 1926, la référence
aux femmes professionnelles dispardit
purement et simplernent; toutes les pro-

fesslons naguére répertoriées parmi les

professionnelles se trouvent définitive-
ment déclassées au rang des manoeu-
vres spécidlisées, Désormais les fem-
mes sont & plus de 90% des manoeu-
vres spécidlisées et représentent plus
de 60% de l'ensemble des manoesuvres
spécialisés de la profession, Pourtant
en 1923 et en 1924, l'enquéte sur les
taux de salaire classait une fernme sur
deux parmi les ouyriéres profession-
nelles, ef encore 28% en 1925, Com-

24 Celle-ci nest connue cue jusqu'en 1927
car au-deld, les effectifs ne sont plus indi-
qués sur 'Enguéte annuelie.

3

1

K}
!
|




ment expliguer ce déclassement géné-
ralise en 19267 Celui-ci n'est pas lié &
'adoptien d'une définition plus restric-
five et plus discriminatoire de 'ouvrier
professionnel, Les critéres retenus par
la profession restent inchangés et rela-

fivement favorables aux femmes dans
 lamesure ouils refiennent la promotion
par la pratique, la seule accessible aux
femmmes en I'absence de flliére d'ap-
prentissage mixte?S, En fait, le déclas-
sement de 1926 s'inscrit dans un mou-
vement plus général qui a d'abord fou-
ché& les hommes en 1925 et qui visait &
‘rendre compte dune facon suffisam-
ment exacte de la répartition du travail
dans les ateliers?®’, L'analyse des pos-
tes de travail a conduit en effet le GIM
en 1925 & faire glisser certaines profes-
sions masculines du tableau. des pro-
fessionnels & celul des manoeuvres
spécialisés et & distinguer au sein d'une
méme profession les professionnels et
les manoeuvres spécialisés. Un des cri-
téres de sélection retenus est la nature
de la machine ufilisée; si un ouvrier tra-
vaille sur  une  machine  semi-
automatique ou non automatique il est
classé professionnel, s'il travaille sur une
machine automatique it est classé ma-
noeuvre spécialisé. Quand on sait gque
les femmes sont généralement exclues
de lintervention sur machine, on com-
prend mieux le déclassement dont elles

font I'objet en 1926. Celte décision n'est

assortie d'aucun commentaire en di-
rection des adnhérents et d'aucun dé-
bat, semble-t-il, au sein de l'organisa-

tion patronale?’. Ce silence en dit long

25 Bt considéré comme professionne!
l'cuvrier appelé souvent ‘compagnon” dans
le langage des ateliers, qui est susceptible
d'exécuter un essai, donf la confection pré-
suppose une formation de plusieurs années,
par apprentissage ou par pratique”.

26 Enguéte sur les taux de salaire, janvier-
février 1925, p. 7.

27 Aucune mention sur ces changements
n'est faite dans les ropporfs des conseils

'
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sur le consensus existant au sein de o
profession sur la place des femmes

.celles-cl sont considérées comme.une

main-d'osuvre & part et sans perspec-
five de promotion. Mais peut-&fre ne
faut-il pas exagérer la portée de ceite
décision administrative sans implication
salariale car les femmes se définissent
par leur profession : sur leur feuille
d'embauche, elles se disent soudeuses,
pobineuse... mMais jamais manoeuvrs
spécialisée ou professionnelle. D'autre
part, le silence qui a entouré cette me-
sure a peut-étre laissé subsister des
pratiques plus ouvertes dans les entre-
prises comme fe suggére la convention
collective de 1936.

Le bilan de dix-huit ans de liberté du
marché n'est pas défavorable aux
femmes. Passagérement  affaiblies
pendant limmédiai aprés-guerre, les
femmes ont ensuite consolidé leur posi-
fion dans la métallurgie parisienne. La
diversification de la branche, la diffu-
sion de la ratiendlisation du fravail, g
pénurie de main-d'ceuvre y ont contri-
bué pendant la prospérité. Ft pendant
la crise, les femmmes ont &té plus abri-
tées que tes hormmes, non pas parce
qu'elles se substituaient aux hommes.
mais parce agu'elles étaient sur des
segments moins exposés & la crise. En
revanche, linstitutionnalisatin de la for-
mation professionnelle dont les hom-
mes sont les seuls bénéficiaires dans ce -
secteur a privé les femmes d'une guali- .
fication reconnue.

d'administration et dans les rapports aux As-

semblées générales. L'avertissernent qui fi-
gure en t&te de IEnquéte de 1926 précise

méme que "la 6e édition est présentée dans

la méme forme gue la précédente et utilise

le méme cadre général pour la nomencla-

ture des professions”.,
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Hiérarchies salariales et classifications
conventionnelles sous le Front popu-
Iqire

L'arrivée du Front populdire au pouvoir
et la vigueur des conflits sociaux dans
la métallurgie parisienne font entrer les
relations professionnelles dans une troi-
sieme phase, celle des relations con-
tractuelies. Désormais les nomenclatu-
res et les hiérarchies saiariales sont dé-

finies dans le cadre de négociations

collectives. Celles-ci s'ouvrent trés vite
dans ce secteur puisgue la convention
de la métallurgie parislenne est signée
désle 12 juin 1936, Sous l'angle des dif-
férences de sexe, celte .convention
collective, qui sert de matrice aux con-
ventions collectives ultérieures et plus
tard & la grille Parodi, présente des as-
pects confradictoires.

Elle entraine une forte revalorisation
des salaires féminins. Les salaires horai-
res minima garantis des ouvriéres sont
en progression de plus de 30% sur les
foux profigués en janvier-février 1936,
alors gue dans le méme temps, les sa-
lgires masculins du manoceuvre ordi-
naire et du manoeuvre spécialisé ne
progressent que de 22-23% et celui de
I'ouvrier professionnel de 18%. La priori-
t€ accordée aux plus bas salaires,
parmi lesquels se classent les salaires
féminins, se traduit donc par un resser-
rement de I'éventall des salaires entre
les hommes et les fermmes : les ma-
noeuvres ordinaires et les manoeuvres
spécialisées sur machine gagnent dé-
sormais 85% du salaire de leurs homo-
logues masculins (confre 76-78% au
début de l'année 1936). Au-deld, les
rapports de force dans les entreprises
et les sentences arbitrales successives
rendues sous le Front populaire confor-
fent la position salaricle des femimes : @
la liquidation du Front populdire, on
peut estimer que les ouwvriéres de la
métallurgie parisienne ont accru d'un
tiers leur pouvolr d'achat par rapport &

janvier-février 1936 et gagnent environ

0% du salaire masculin correspondant,
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Le second aspect positif de la Conven-
fion de juin 1936 est d'ouvrir une petite
bréche dans le processus de non-
reconnaissance de la qualification f&-
minine commencé en 1926. Cerfes, la
Convention du 12 juin 1936 ne prévoit
pas parmt les catégeries génériques
celle d'ouvriéres professionnelles mais
les additifs du 13 juin mentionnent six ru--
brigues de femmes professionnelles.
Les partenalres soclaux prennent ainsi
en compte un statut semble-t-il dégja
acquis dans certaines sections trés fé-
minis€es de la métallurgie parisienne,
comme la construction électrique et
les professions de l'optique et de précl-

- sion.

En revanche, la Conveniion de 1936
présente plusieurs aspects préjudicia-
bles aux femmes, Par la grille de classi-
fication qu'elle élabore et - dans
laguelle doif se positionner chague ou-
vrier, elle contribue & accentuer la
segmentation de la main-d'oeuvre dont
les femmes semblent les principales
victimes. Elle définit en effet une grille
trés étoffée distinguant treize catégo-
ries génériques en fonction de la quali-
fication, de I'Gge et du sexe?d et prés
de frois cents professions féminines et
masculines, Or, les nouvelles cafégo-
ries génériques comme les professions
répertotiées tendent & vcaloriser les
qualités?? et les métiers masculins et &
dévaloriser les quailités féminines et 1es

28 Manoeuvres hommes (ordinaires), ma-
noguvres hommes (gres fravaux), manoeu-
vigs fermmes, manoceuvres d'approvision-
nement hommes, manceuvres d'approvi-
sionnement fermmes, 0.5, Hommes (sur
machines), ©.8. Femmes (sur machines),
0.5. Hommes {montage et divers), O.S.
Femmes (montage et divers), Professionnels

" machines fabrication, Professionnels d'ou-

fillage. jeunes ouvriers, jeunes ouvriéres,

29 'éclaternent de la catégorie masculine
de manoeuvres en manoeuvres: ordindires
payés 5F et manosuvres hommes (gros tra-
vaux) payés 5,40F fraduit la volonté de valo-

-riser la force masculine.
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postes de travail mgjoritairement oc-
cupés par les femmes. Par exemple., les
travaux de montage, les tfravaux faits &
la main, les fravaux sur petits appareils
et le fravail d'aimentation des machi-
nes essentiellement féminins se voient
désormais classés dans les catégories
nouvelles d'ouvriére spécialisée  mon-
tage et divers) et manoeuvre d'appro-
visionnerment dont les minima de salaire
sont en retrait de 7,5% et de 13% sur
celui des femmes O.S. sur machines. De
méme le catalogue des  professions
féminines vise plus & spécifier la réparti-
tion des ouvriéres entre ces trois caté-
gories génériques (pour éviter les con-
testations) qu'd reconnaitre et vatoriser
la professionnalisation des femmes.
D'ailfeurs, &'la suite de cetfte conven-
- fion, la nomenclature du GIM ne réper-
torie plus que dix professions féminines
(contre une trentaine en janvier-février
1936) dont les salaires fendent & se ni-
veler. La Convention collective de juin
1936 entérine donc la stratification et la
ségrégation sexuelle de la- main-
d'ceuvre engendrée par la rationalisa-
fion du travail et elle y articuie une hié-
rarchie salariale nouvelle, peu favora-
ble aux fernmesC. En méme temps, elle
tend & gommer le mouvement de pro-
fessionnalisation des femmes qui n'a
pas cessé de progresser au cours des
deux décennies précédentes et qul a
permis aux femmes d'infléchir les hié-
rarchies salariales.

A cette ségrégation sexuelle, s'ajoutent
certains effets pervers de la forte re-
vaiorisation des salaires féminins. Le
resserrement des écarts entre les salai-
res masculins et féminins confribue &
décourager lembauche féminine. Cer-
fains industriels déclarent clairerment
gue "la différence entre salaires mas-
culins et salaires féminins n'est plus as-
sez importante pour gu'(ils) donnent I

30 1'0.8. Fernme (monfage et divers) ne
gagne gue 80% du salaire de son homolo-
gue masculin, ‘

préférence & la main-d'oeuvre fémi-
nine moins réguliére et moins habile"3!,

En 'absence de sources sur les négo-
ciations préliminaires & la Convention
du 12 juin 1936, on ne peut aftribuer &
chacun des partenaires sociaux la res-
ponsabilité gui Ui revient dans I'évolu-
fion confradictoire qui a été décrife.
Mais celle-ci témocigne de la pré-
gnance des rdles fraditionnels atfribués
aux hommes et aux femmes dans la so-
clété et dans le systéme productif,

CONCLUSION

Au terme de ceite analyse des grilles
de classification et de salaires de o
métallurgie parisienne de la guerre de
1914-1918 & 1936, trois conclusions
simposent. Les inégalités de salaires
entre les hommes et les femmes nN'évo-
luent pas de facon linéaire. Les hiérar-
chies salariales conndissent des phases
de reflux (limmédiat aprés-guerre), de
stabilisation (1932-1933), et d'accéléra-
tion (la guerre, le Front populaire) qui se
calguent sur le rythme de 'activité sec-
torielle. Cependant, ces respiraiions
s'inscrivent, pendant la périocde consi-
dérée, dans une tendance longue al-
lont dans le sens d'un resserrement de
I'éventail des salaires selon la qualifica-
fion et selon le sexe (fableau 4) sans
que jamadls le principe "a travail égdl.
salaire égal' se concréfise. Enfin, les
voies par lesquelles les inégalités de
salaire s'atténuent sont mulfiples. La ré-
duction des inégalités ne s'articule pas
sur un mouvement d'ouverture de la
promotion féminine, celui-ci étant bridé
par l'institutionnalisation crolssante de
la formation professionnelle. En revan-
che, le volontarisme étafique, le prag-
matisme patronal, 'engagement fémi-
nin dans le travail et la combativité ou-

31 senvice de la métallurgie, de la voiture-
aviation, Rapport annuel au Consell géné-
ral de la Seine de MM. SELLER et DESLANDRES,

1937, p.69.
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viiére ont joué tour & tour un réle impor-
tant. Mdals ce sont, semble-t-il, les forces
- du marché qui ont pesé le plus lourd sur
les conditions successives d'élabora-
flon des classifications. -
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ANNEXES

Tableau 1 : Effectifs féminins et taux de féminisation dans la méfaliurgie de la
Seine 1906-1936 '

Ouvriéres et employ&es ayant un empilo {Mé&taux crdinaires)
1806 1621 1926 : 1931 1936
Parls 7018 19994 27.997 25863 22376
Banlisue 3063 . 19480 23824 35.640 32234
Total Seine ‘10.081 32474 51821 , 61503 54610 |
' Taux de féminisation (Métaux ordinaires)
1906 1921 . 1626 1931 1936
Pars 75 R 166 16,1 179
Banlleue : 72 144 132 185 18,1
Total Seine 74 145 149 174 180

. '3 Sources: Recensemenis de popuiaiion

Tableau 2 : Hiérarchie salariale dans la métallurgie parisienne pendant la
guerre de 1914-1918 * en % du taux d'affitage du manoeuvre mascuin

faux d'offid- salaire minimum higrarchie salariale
tage )
oux pigces en %"
Manoeuvres hommas OF80 1F00 100
Manceuvres spécialisés QFas 1F00 106
| thommes} :
. Fernmes manoeuvres OF&5 0F75 -
¥ Femmes Manoeuvres spécia- OF70 - OF85 , 87.5
lisées ' ' ' _
Décolleteurs professionnels 1F0Q 1F30 125
Décolleteuses professionnelles OF8s5 1FO0 | 106
Polisseurs professionnels 1F10 C1F40 ' 137.5
Pclisseuses professionnelles _OF90 1F10 ’ 11'2,5
Soudeurs auiogenes ‘ 1FCQ 1F30 ' 125 .
Soudeuses qutogénes profes- OF85 1FO5 106
sionnelies ‘ ‘ ‘
Taplssier selller professionnel 1FO0 1F30 125
Tapissieres professionnelles 0r85 1F05 106
’ Ebéniste vernisseur au tampon OF95 . 1F10 119
Vermisseuses au fampon pro- OF80 . - 1F00 100
fessionnelles ‘
Bobineuses professionnelles 0r85 1FQ0 106
Electriclens bobineurs . 1F50 187.5

Sources: Torlfs de salaires et conventions collectives pendant la guerme (1 P14-1918), Orfice du
frovad, 1921,
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Tableau 3 : Eventail des salaires entre les hommes et les femmes dans Ia
métallurgie parisienne 1914-1938 (salaire féminin en % du salaire masculin de
la méme catégorie)

Manoeuvres ordinaires -I\/Ionoeuvres‘ spécialisées
. - générigue professionnalisées

1914 55,5 _
1917 812 : 82,4
1922 678 45,8
1923 69,2 65,6
1924 63,0 | 66,1
1925 483 680 - 72.9
1926 699 65,7 70,7
1927 | 715 691 ' 75,5
1928 - 73.0 68.3 , 759 .
1929 770 . 69,4 ' 77.2
1930 80,1 727 . 807
1931 80,8 75,0 830
1932 78.7 750 82,8
1933 78,6 - 75,6 © . 83,1
1934 791 769 85,7
1935 77.8 . 768 85,6
1936 778 762 85.6
1937 82,9 ' 87.0 | 925
1938 872 : 87.4 92.3

Sources (Fnquéfte sur fes faux horaires de salaire, GIM,
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Tableau 4 : Les hiérarchies salariales dans la metallurgle parisienne 1914-1938
(en % du salaire du manoeuvre ordinaire)

Cc.C.
1914 1917 1922 1925] 19361 1936 1937 1938
MO Hommes 100 100 100]. 100 10C| 100 (| 100 100
M H (gros travauX) 108
MO Femmes 555 81| 68| 70| 76| 85| 83| &7
MS Hommes 1334 106 | 118} 131 123 122 120
O.5. (mentage et - 122
divers)
O.5. (sur machines) 125
MS Fernmes g8 | 79| 88 | 94|
- 0.8, (montage et 98 | 104| 103
divers) 1
0.5, (sur machines) 06| 109| 107
F professionnalisées 106 113 111
OP Hommes 1891 134 162 1571 185 | 140 137
P machines fobr]éo— ' 1o 144
tion
P d'outiioge | -] 185
OP Femmes 106 83 | 93 124

Sources : Tarifs de solaires et conventions collectives pendant la guerre
(71974-71918), op.cit., FnqQuéle surles faux de saicire au GiVl, Con Venﬁon
collective au 12 juin 1936 et addiifs au 13 juin 1936.
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DE LA MESURE DE LA
DEVALORISATION
DES DIPLOMES ET DE
LEXPERIENCE
PROFESSIONNELLE
AUX MESURES DE
REVALORISATION DES
COMPETENCES

Catherine SOFER
Fconomiste
Université d'Orléans,
LEQ-CRESEP

culiegrement en

es disparités de salaires, ou plus
généralement de rémunération,
entre hornmes et femmes consti-
tuent un révélateur crucial des
inégalités qui subsistent entfre ceux-ci
dans le domaine soclal au sens  large.
o' est-a- dire incluant les aspects éco-
nomiques et politiques. Ces inégalités
fraduisent en effet le triple impact né-
gatif sur les rémunérations des femmes :

_ de la division du travail dans la famille
et en particulier du poids du fravail do-
mestigue

_d'un marché du travail historiquement
of culturellement plus adapté au travall
masculin et régulé en fonction de ses
cargctéristigues

- d'un déficit de pouvolr politique ou

syndical gui rend plus difficile une prise
en compte positive et équitable des
spécificités de la main d'ceuvre et une
reconndissance de son apport.

Chacune des trols communications qui
viennent d'étre présentées met  parti-
évidence, avec
I'approche propre de sa discipline, I'un
de ces trols aspects en apporiant une
confribution notable & la compréhen-
sion des canaux par lesquels passait
autrefois, et passe aujourd’hui, la dis-
crimination homme /femme.

Dans Ia communication de Christel Co-
lin, ¢’est bien la divislon du travall, entre
homme et femme, au sens large, dans
la famille puis sur e marché, par la sé&-
paration des emplois, qui appardit en
négatif,

e sexe est-l un résidu ? » s'interrogeait

Christian Baudelot (1995). Cest alare-

cherche des composants de ce fa-
meux « résidu » qu’est consacré I'article
de Christel Colin. Pourquol est-ce im-
portant de mesurer précisément la ma-
nigre dont sont valorisées, dans ie sa-

iaire, I"éducation et 'expérience pro- -
fessionnelle ? Ce n'est pas seulement,

en se réfugiant derriére la formuile « tou-
tes choses égales par dilleurs », pour
atre « bien au sec dans les forteresses

49




Catherine Sofer

inférentielles des - analyses de va-
riance» pour citer encore Christian
Baudelot. Il s’agit en réalité de mettre
en évidence, quantitativerent, la part
qui revient & chacune des explications
des écarts de salaires homme/femme
afin de dégager les insiruments de cor-
rection des inégalités les mieux adap-
tés.

La division du travail dans la famille va
indure des écarts de niveau

d’éducation (encore que de moins en’

moins), dans |'expérience profession-
nelie, dans la durée cu travail (de plus
en plus avec le développement du fra-
vail & temps partiel). Ces différents
gléments Induisent & leur four des
- &carts de salaire qui correspondent G
lo part « expliquée » de ces écarfs
(environ la moitié de I"écart brut). C’est
une « explication » au sens de la théorie
&conomique, qui renvoie & des diffé-
rences de durée du travail cu de stocks
de capital humain accumulé. C'est en
ce sens que la division du fravaii dans |
famille opparcit et se mesure ‘'en
creux’, comme l'effet de ce qui se
passe en dehors du marché du fravail.
Reste Vécart résiduel c'est a dire
I autre moitié de I'écart oruf. Ecart rési-
duel que l'on utilise le plus souvent
comme mesure de la discrimination.
Cet &cart Ia est attribuable au marché
du fravail lui-méme, précisément a 1a
facon dont ce marché, d partir de ca-
ractéristiques productives, apparem-
ment au moins , semblables, génére de
I'inégalité : I'article de Chistel Colin est
trés éclalrant & cet égard. i renvoie
bien a la difficutié fondamenicle de ce
passage de |'égalité stafistique « toutes
choses &gales par ailleurs », & la réalité
empirigue d'un « toutes choses inéga-
les par allleurs » comme le note Rachel
Silvera (1995). Ce que montre Christel
Colin, c'est ce gue  mesure
['économéhe, & savoir un rendement
différencié pour les hommes et les
fernmes du capital humain initial, d'une
part, et de I'expérience professionnelle
d’autre part. '

50

Autrement dit, les dipldmes et les com-
pétences ne sonf pas autant valorisés
en termes de salaires pour les femmes
gue pour les hommes. Par guels canaux
passe cette différence de valorisa-
¥on ? Par des canaux maintes fols ré-

pertoriés mais dont Iarficle contribue a .

donner une premige idée de
Vimportance  respective  méme si
I'éclairage reste encore bien flou,
compte tenu des difficuliés statistiques
et des différences enire les résultats
des études citées. '

Fondamentalement, les femmes ne
vont pas dans les mémes entreprises
que les hommes (en particulier elles
sont becucoup plus concentrées dans
des emplols ou des secteurs moins ré-
munérateurs) et, sur le long ferme, elles
n‘ont pas les mémes carréres @ pas la
méme maebilité, pas les mémes promo-
tions. ‘

On aimerait bien connaitre, mais ce se-
ra sans doute pour des fravaux ulté-

‘rieurs, o mesure respective de ces

deux effets, car les méthodes pour |es
réduire ne sont sans doute pas les mé-
mes. Par exemple, les programmes
d’équité salariale présentés par Marie-
Thérése Chicha sont plutdt destinés a
corriger les effets de concenfrafion
que les effets de cariére.

Pour gu’on arrive un jour, ou non, & me-
surer finement gquelle part des écarfs
de salgire homme/fernmes est due aux
différences enfre emplols, entre sec-
teurs ou entfre carriéres, il est Indispen-

sable de décrire et de comprendre -

précisément comment se constituent
ces écaris. Tel est 'objet commun des
articles de Catherine Omnés et de Ma-
fie-Thérése Chicha, le premier dans une
perspective historique, le second avec
une approche plus opérationnelle et
militante. On quitte un éclairage ceniré
sur I’aspect « marchand » du marché du
travail pour aborder les modes con-
crets, quotidiens, de la fixation des sa-
laires.




Comme le montre bien Catherine Om-
nés, marchés et institutiors inferagissent
systématiquement dans cette fixation :
c'estlaforte expansion dusecteur de la
métaliurgie, donc le marché, qui induit
une forfe demande pour le fravdil des
fermmes en 1915, Demande qui s’inscrit
dans I'industrie de guerre d’abord, sous
1impulslon de |'Efat, puis se développe
fortement dans ‘aprés-guerre. Cetle
fortfe demande induit & son tour une
hausse des saldires des femmes en
termes absolus aussi bien que relafifs
(par rapporf @ d'aufres secteurs
comme relativement aux saldires mas-
culins).

Mais paraliélement, la fixation des saiai-
res est &troitement codifiée. C'est vrdi
chez les métallurgistes parisiennes au
début du siscle comme dans les entre-
prises d’aujourd’hui. Comme le mon-
frent aussl bien Catherine Omneés que
Marie-Thérése Chicha . les modes de
classification professionnelie ef les mé-
thodes d’évaluation des fonctions ou
des compétences incorporent, dans la
réalité ou potentiellement, foutes sortes
de préjugés discriminatoires implicites
ou explicites.

D'une certaines maniére, c'est une
'success story’ gue nous raconte Ca-
therine Omnés avec les métallurgistes
parsiennes puisque, sur la période
qu’elle &tudie, on volf se créerune élite
ouvriére féminine dotée de salaires
particuliérement élevés, de gudlifica-
Hions accrues et dont les écarts de sa-
lgire avec les hommes se resserrent
largement. Certes, les nuages s'accu-
mulent sur le tard avee, & la fin des an-
nées 20, la disparition de la catégorie
des ouvriéres professionnelies et l'ap-
pauvrissement de la nomenciature des
professions  féminisées en 1936, Mais
ces concentrations et cette ségréga-
tion ne se sont pas (on devrail plutdt
sans doute dire pas encore) fraduites
par une infériorité en terme de salaires,
au contraire. Alors, on a envie de de-
mander, qu‘est - | arrivé par la suife &
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ces priviiégiées qu'étaient les bobineu-

ses, décolleteuses, fralseuses, foumeu-

ses et auires ferblantiéres ?

A la fin du XXéme sigcle, I'inéquité dans
la valorisation des compéfences par
les classifications ef les nomenclatures
est moeins ouverte, pius sournoise (ce
qui sormme toute constitue un progres)
madiis elle n'a pas dispard.

Marie-Thérése Chicha en démonte
pour nous les mécanismes. Par le bidis
des méthodes dévaluation utilisées
dans les entreprises, les qualifications
ef les compétences “féminines’ sont
systématiquernent sous-évalués, sous-
signaiées dans leur étendue et sOUs-
pondérées par rapport aux compéten-
ces les plus souvent mises en oeuvre
dans les emplois masculins.

De méme gue pour les ouvriéres mé-
tallurgistes du début du XXeme siécle,
cetfte sifuation provient des préjugés,
dune culture encore largement em-
preinte de stéréofypes misogynes,
puisque les femmes elles-mémas Yy
concourent parfols comme le montre
bien Marie-Tnérése Chicha, mais elle
résulte aussi clairement d'une sifuation
de pouvoir : au-deld des études scienti-
fiques. de la diffusion de linformation
sur les mécanismes en question et des
dispositions 1&égates canadiennes (dont

on peut signaler au passage gu’elles

n‘ont pas leur équivalent en Europe,
sauf peut-gtre en Suisse), encore faut-il
pour les faire disparaiire une réelle vo-
lonté et un réel pouvoir.

Jai envie d'ajouter que le pouvoir en
démocraile, c'est avant tout le nombre.
Jusqu'a récemment, le nombre de
femmes susceptibles dexercer une
pression & la bdisse sur les écarts de
salaire, & o hausse sur ia mixité des
emplois et sur les promotions, était
croissant. Les économistes, dont les rdi-
sonnemenis reposent en régle gené-
rale sur l'individualisme méthodclogi-
que, croient beaucoup auUX incitations.
Or en France, depuis quelques années,
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on a muliplié les désincitations au tra-
vail pour les femmes @ abattement des
colts du travail & temps partiel, alloco-
tion parentale pour le 2éme enfant,. et
peut-&fre blentdt plafonnement des
allocations familiales . Mais s'il y a une
lecon que fai retenue de I'histoire des
ouvrigres métallurgistes du début du
siécle c'est gu'en matiére de fravail
des femmes, il y a des épogues de
progrés mais il peut y avoir aussi des re-
tours en ariiére,
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Reduc‘ﬂon dnversn‘lccx—
tion et éclatement des
temps de travail

1Sous la responsabilité de-
|Rachel Silvera
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éduction,  diversificafion et
&clatement des temps de tra-
vail cuels enjeux pour les fem-
mes ? '

EnFrance.les débats et les pra-
fiques sur les modes de gesfion du
termnps de Travail connaissent depuis les
années 90 de nouvelles impulsions, que
ce soit a linitiative des enireprises
(développement de mesures d'amé-
nagerment du temps), en concertation
avec les syndicats (accord interpro-
fessionnel d'octobre 1995 sur
I'aménagement et la réduction du
temps de fravall ou accords locauxX de
“parfage”), ouentfin du fait de 1a politl-
que de I'emplol (Loi guinguennale de
1693, Loi Robien de 1996).

On assiste ainsi & une frés forte diversi-
flcation des formes de flexibilité du
temps : temps partiel hebdomadadaire,
annualisé et "bonifié" aménagement
et/ou réduction du temps de travail.
modulation et annualisation du femps,
efc.

Or, il est important de souligner gue Ies
enjeux concernant la division sexuée du
marché du travail sont tofalement ab-
sents de ces débats!, ou n'oppardis-
sent gue dans loptique d'une soi-disant
conciliation entre la vie professionnelle
et familiale des femmes.

le développement de cerfaines for-
mes de flexibilité sexplique pourtant
par les modes spécifiques de gesfion
des catégories de main-d'osuvre et
tout parficuliérement féminines. Ces
stratégies sappuient largement sur la
diviston sexuelle du marché du fravaill et
la renforcent. Des fravaux récents ont
ainsi souligné & guel point le partage du
fravail s'élaboralt désormais sur «les
lignes de fracture renvoyant aux caté-

! voir lintroduction de H. Hrata & l'ouvrage
collectit , Femmes et partage au fraval,
Syros, 1996,
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gories de sexe et d'age »2. L'opposifion
sur les formes sexuées de partage de
travail se situe en effet enfre deux mo-
déles : d'un c6té, pour ies hommes, des
formes négociées et collectives, relati-
vement égalitaires de réduction du
temps de travail - on pourrait parler de
" "'masculin-pluriel’, de 'auire, des formes
individuelles st discriminantes, dans la
plupart des cas, de femps partiel - du
“f&minin-singulier"®,

|'objet de ce sémincire est de poursul-
vre laréflexionsur I'arficulafion entre les
prafigues acfuelles de gestion du
temps au niveau des enfreprises et la
division sexuée du marché du fravail, |l
s'agit de réfléchir & I'impact de certai-
nes formes d’'aménagement du femps
(le temps partiel, le fravail de nuif et la
réduction coliective du temps de fra-

vaid) sur les logiques de genre et

d'observer si le ciivage “masculin/
collectif-f&minin/individuel” est toyours
pertinent. Nofre objectif est de plus
d'intégrer des expériences européen-
nes en la matiére, en particulier 'Alle-
magne, souvent citée en référence, no-

o

tamment & fravers l'expérience de

Volswagen, Comment ces prafigues in-.

t&grent-elies ou non la logique de
genre ? Existe-t-il, comme en France,
des formes spécifigues d'aoménage-
ment dutemps de travail gul concerne-
raient davantage les fermmes 7

Trols axes de réflexion fraversent les
textes présentés dans ce cahier :

- En premier lieu, Varficulation entre les
logiques collectives et individuelies est
présente. Par exemple, un accord col-
lectif incite parfois au développement
de mesures individuelles dont les ré-

2 ¢, BocrLlonoon, J. Bug, T. Coumor,
« Partoge du fravall © masculin pluriel ou

féminin singulier 2, in femmes ef paifage -

au fravad, op. cit,

3 Selon les expressions de C. BLOCH-LONDON,
J. BUE, T. Coutror, op. cit.
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percussions ne sont pas foujours Maffri-
sées.

- En second liey, ils posén’r fous, & des
degrés divers, le probléme de ['articu-
lation entre le choix et la contrainte. lIs

sinterrogent sur ce qui se cache der- -

riere le volontariaf, que ce soit pour le
travail de nuit ou pour le temps partiel.

- Enfin, les expériences relatées intfro-
duisent la question du hors travail, et de
ses relations au fravail et au femps de
travail. Les liens entre le "dedans’ et le

'dehors" de l'entreprise sont au coeur

de ces analyses.

Le texte de Jennifer BUE, sociologue au
Ministére du Travail - DARES, et Domini-
que ROUX-ROSSI, juriste au C.N.AM, pré-
sente une étude sur I'application d'ac-
cords développant le fravaill de nuit
des femmes. |l offre un double intérét

pour netre problématique :

- fout d'abord, sur le plan du collectif -
individuel : ces accords de nature col-
lective renvoie en fait & des nouvelles
forrnes de discriminations individuelles .
moins entre hommes et femmes - sur ce
plan, le travaill de nuit des femmes per-
met une homogénéisation des condi-
fions d'emploi - mais plus enfre femmes
. volontaires ou non - et finalement en
fonction de leur sifuation personnelle -
notamment familiale.

- Ensuite, sur la motivation des femmes

A "cholsir" le tfravail de nuit des femmes

(puisau'il est sur la base du volontariab.
Confrairement & ce gue disent les di-
rections, ce n'est pPas d'abord le femps
libre ou la famille gui justifieralt cette
demande, mais bien plutdt la situation
de l'emploi ou la rémunération. Selon
ces auteurs, le fravail de nuit des fem-
mes n'est pas un moyen d'accéder &
des emplois réservés aux hommes et
donc d'avancer vers l'égadiité, mais plu-
18t le prix @ payer pour conserver son
emploi ou sa rémunération.

Avec Hartmut SEIFERT, économiste ai-
lemand au WSl & DuUsseldorf, on passe
réellement du dedans au dehors. |l
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sagit en effet d'observer les consé-
guences de la forte réduction du temps
de fravail & Volswagen, associée a une
réduction de salaire élevée, sur les
modes de vie des salariés. L'hypothése
centrale est que le degré d'accepto-
tion des salcrids est ié aux différences

de sexe et aux conditions de vie, Plus

précisément, ef pour renvoyer au. dé-
bat initial, les chercheurs du WS andiy-
sent la réduction du temps de travail
collective comme un moyen de 1&-
gquilibrage des femps sociaux et no-
tamment de la division sexuée des G-
ches domestigues. Or les résultats de
lenquéte savérent sur ce plan trés
pessimiste : plutdt gu'un changement, la
réduction du femps de travai se traduit
parun renforcement des clivages anté-
ieurs. Excepfé peut-&tre pour N
groupe d'hormmes, les plus jeunes, chez
qui les enfants semblent modifier la di-
vision sexuée du travail domestique.

Enfin, le troisiéme fexte de Nathalie
CATTANEO, sociologue au GEDISST -
IRESCO, est centré sur le femps partiel
dans deux secteurs particuliers I'hopital
et le commerce. Dans cette analyse.,
les frois axes de notre problématicue

 sont fotalement présents : le "choix’ de

cerfaines infirmiéres de passer A temps
parfiel renvoie en effet aux conditions
de travail (semalnes longues) el pas
seulement & des confraintes d'ordre
familial. De méme, & fravers 'arficulo-
tion entre 'disporibiité permanente
professionnelie et domestique", elie
montre bienles conséguences - parfois
désastreuses - du temps partiel dans le
travail, mais aussi hors dutravail,

AU total, ces irois études nous offrent
de nouvelles perspectives de réfiexion
sur les enjeux de faménagement et de
la réduction du temps de fravail pour
les femnmes. A [heure ol ces débats
prennant un nouvel essor, en France et
en Furope, il est temps que cette di-
mension soif réellement infégrée dans
'ensemble des recherches menées
dans ce domaine, mais aussi U sein
des pratiques des acteurs soclaux.
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n France, le fravail de nuit des

temmes dans lindustrie a été

interdit par la lof du 2 novembre

1892, a la fols dans un souci de
protection des femmes en tant que re-
productrices et de protection des em-
plois masculins (Code du trav., arf.L 213~
1. Etait considéré comme fravail de
nuit tout fravail effectué entfre 22h et dh.
Au fil des anndes, de nombreuses dé-
rogations ont auforisé le travai de nuif
des femmes dans certains secteurs
sans remetire en cause le principe de
finterdiction. En 1987, la lof du 19 juin
permet une nouvelle dérogation plus
générale & cette interdiction & la dou-
ble condition que des accords soient
négociés ef signés sur ce théme au ni-
veau de la branche et de I'enfreprise.
C'est dans ce cadre gue nous avons ef-
fectué une é&tude en entreprises afin
d'analyser les modalités d'application
de cette loi ef la mise en oceuvre des

. accords.

Depuis, une décision de la Cour de Jus-
fice des Communautés Européennes
du 25 juillet 1991; a considéré que la di-
rective européenne 76/207 sur I'égalité
de traitement enfre les hommes et les
femmes en matiére d'emploi inferdisait
de poser en principe &gisiatif une in-
terdiction généralisée du travail de nuit
des femmes, alors qu'il n'existalt aucune
interdiction du travail de nuit pour les
hommes. En conséquence, le disposifif
jurigigque d'inferdiction du travait de nuit -
des femmes, bien gu'll subsiste encore
dans le Code du Travaill, n'est plus ap-
plicable: de fait, & partir de cette date.,
le fravall de nuit des femmes est possi-
ble dans nimporte quelle condition et
dans foute entreprise.

En février 1992, la France, sommée par
la Commission des Communautés Eu-
ropéennes, dénonce la convention
n°89 de ['OIT qui interdit le fravail de nuit
des femmes, convention que la France
avaif ratfifiée en 1953,

Le 13 mars 1997, la CJCE a rendu un ar-
&t dans lequel 1 est estimé que la
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France o mangué & ses obligations
communautaires en maintenant l'article
du Code du Travail gui inferdit le travail
de nuit des femmes. Une concertation
avec les partenaires socciaux doif &fre
engagée pour aboutir & une mise en
conformité avec les directives euro-
péennes et & un projet de lol.

Cependant, les questions posées par
ie fravaill de nuit des femmes restent
toujours d'actualité : quels sont les  ef-

fets de la suppression de cette inter-

diction sur lemplol féminin, en terme de
discrimination, et quelles en sont les in-
cidences sur forganisation du femps
de fravail des hormmmes et des femmes
dans les entreprises?

En effet le travail de nuit des femmes
souldve des problémes dans trois di-
rections :

- relatifs au travall @ smploi, chémage,
gudlification, organisation et aména-
gement du femps de fravail;

- relatifs au fravail de, nuit : fravail en
&quipes, contfinu, semi-continu, postes
fixes ou alternants;

- relafifs aux femmes : travail des fem-
mes, vie professionnelle et exiro-
professionnelle, empici des femmes,
égalité, mixité, discrimination,

| . STRATEGIES DES ACTEURS

Linterdiction du fravail de nulf des
femnmes dans les entreprises fonction-
nant la nuit entrainait une dualité des
régimes de temps de fravail pour les
hommes et pour les fermmes : les égui-
pesde nuit étalent réservées aux hom-
mes. Dans les enfreprises fonctionnant
avec un systéme de trois équipes ou
plus, les femmes fravaillcient exclusi-
vement en deux éguipes dalternantes
(matin/oprés-midi ), les hornmes, soit en
trois équipes alternantes ou plus (cont
une la nuit), soif en équipes de nuit fixes.
Il y avait donc un deuble mode de ges-
fion des contrats masculing et féminins.
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La question de !introduction du fravail
de nuit pour les femmes renvoie donc a
des problémes d'organisation du fravail
et daménagement du femps de travail.

Les directions d’enireprises
Des enireprises héférogénes

Les confextes dans lesquels se situent
les entreprises ayant recours au travail
de nuit des femmes sont trés diversifiés,
en particuller en fonction

- de la situation économique . entrepri-
ses piutét en expansion nayant pas
procédé A des licenciements impor-
tants dans les dix derniéres années, en-
treprises en équilibre ou en expansion
mais aprés des resfructurations impor-

tantes avec licenciements, entreprises

en stiuation instable malgré des restruc-
turations et des licenciements.

- des secteurs de fabrication, les types
de production et le développement
des nouvelles fechnologies qui pésent
sur les contraintes d'organisation du
travail auront des poids différents dans
les motlvafions de mise en place ou
d'expansion du fravail de nuit.

- de la structure par sexe et de la quali-
fication des emplois ainsi que des be-
soins plus ou moins importants de fem-
mes la nuit : dans certaines entreprises,
des qualifications ou des postes sont
occupés exclusivement par des fem-
mes.

Des motivotions homogenes

Malgré la diversité des situations, les
arguments évogués par les directions
pour la mise en place du travail de nuif
des femmes sont dssez homogeénes
d'une entreprise & 'aulre. :

Ces motivations sont de deux ordres :

e Celles aui jusiifient le recours au tra-
vail en équipe de nuit:

Elles sont essentiellement de type éco-
nomigue : surcrott d'activité, saisonnall-




i6, rentabilité des moyens de produc-
tion, amortissement des  Investisse-
ments. La réponse & la demande est
largument premier foujours invoqué,
que ce soit pour répondre &1 un surcroff
d'activité ou & des fluctuations saison-
nigres plus ou moins prévisibles. Pour
toutes les entreprises, il sagit d'aug-
menter la productivité.

On peut résumer cinsi les motivations
principales avancées par les directlons
pour justifier le recours au tfravail de
nuit '

- répondre 4 une demande saisonniere:
le fravail de nuit permet d'augmenter 1

‘production sans équipements supplé-

mentaires et de répondre aux fluciua-
Hions saisonniéres sans constituer des
stocks frop imporfants

_répondre a des fluctuations de la de-
mande : 'organisation en flux tendu de
certdines entreprise implique un fravail
de nuit flexible plus ou moins important
selon les périodes.

- répondre & une augmentatfion de I
demande : les équipes de nuit sont mi-
ses en place conjointement pour ré-
pondre aux exigences dun marché en
progression et pour amortir ia modermni-
safion des éguipements. '

- gugmenter la production ef réduire les
codts : jes entreprises ayant procédé a
des investissernents importants mettent
en avant la nécessité d'amortir les nou-
veaux équipements.

e Celles qui Justifient le recours a la
main d'oeuvre féminine pour ce type
d'organisation du fravail ;

Eles tiennent surfoutr & la répartition
sexuée des emplols:

- largument de la structure des em-
plois : les fernmes sonf majoritaires
dans cerfaines catégories ( e plus sou-
vent ouvriéres non quaifiées) et dans
ce cas, sans fravail de nuit des femmes,
il faudraif licencier des femmes pour
embaucher des hommes. C'est le cas
dans l'électronique et dans l'agro-
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alimentaire ou dans des entreprises qui
ont choisi d'étendre le travail en conti-
nu (mpliquant e travail de nuit) & len-
semble des emplois de I'entfreprise.

Certains emplols  sont  considérés
comme exclusivement féminins ef ne
peuvent &ire tenus que par des femr
mes, soif par fradition, soit parce que
les hommeas n'agurcient pas une Jassez
grande dextérité. | est significalif que
cet argument ne fait pas ['unanimité
dans les entreprises et que la con-
trainfe technique évoquée est souvent
discutable. '

- largument de l'égalité profession-
nelle: celui-ci est presque toujours
évoqué sous 'angle de 'égaliié de frai-
tement : il faut que les femmes puissent
fravailler la nuit pour bénéficier des
mémes condifions d'emplol gue les
hommes et des primes de nuit.

Les stratégies sous-jacentes

Dermiére les maotivations exprimées,
c'est en anclysont les mesures d'amé-
nagement du temps de fravail et de
gestion du personnel dans lesquelles le
fravail de nuit des femmes s'insére, que
l'on peut dégager les stratégies des en-
freprises. '

- Un oulil de fexibilifé

Lle fravail de nuit des fermmes se pré-
sente comme un outll de flexibllité insé-
ré& dans un processus global : il est sou-
vent associé a d'autres formes d'amé-
nagement du temps de fravail ( équi-
pes de fin de semaine, heures supplé-
menfaires, semaines comprimées, mo-
dulation, limitation des congés & cer-
taines périodes, temps parfiel, continu
é&conomique, augmentation de ampli-
tude de la journée de travail) et plus
généralement & des mesures de ges-
tion du personnel { contrafs & durée dé-
terminée, intérim ).

Les entreprises &fudiées se situent plus
dans une logigue d'augmentation de la
durée dtilisation des équipements
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que dans une logigue de flexibilité (le
travail de nult est plus souvent associé
aux équipes de fin de semaine qu'd la
modulation). Néanmoins, dans cerfains
cos, la participation ces femmes ou
fravail de nuit se fait dune fagen plus
flexible que celle des hommes : les
fermmes travaillent la nuit @ certaines
périodes en fonction des besoins, d'une
maniére frréguliére, alors que les hom-
mes de ces mémes enfreprises y sont
astreints de maniére permanente.

L'objectif des employeurs est une ho-
mogénéisation des capacités de re-
crufement, qui leur permet de recruter
de nuit indifférernment ces hormmes ou
des fermnmes, selon les besoins en quali-
fication, et d'adapter le personnel de
l'entreprise aux besoins de la produc-
fion.

- Le lravall de nuit des frermmes ‘an pru-
dence’.

Les établissements utilisateurs du travdil
de nuit des femmes sont assez isolés :
seuls dans leur région, souvent seul
établissement dans I'entreprise. La plu-
part des directions ont des siratégies
prudentes, visant &
progressive du fravail de nuit des fem-
mes : I est rare que l'ensemble des
fernmes de l'entreprise -soient concer-
nées, le plus souvent elles sont peu
nombreuses ef le traval de nuit des
fernmes n'est pas Implanté dans fous
les ateliers. Cependom“ bien qu'elies
l'expriment plus ou moins ouvertement,
ies directions d'entreprise envisagent ie
travail de nuit des femmes & long terme
et prévoient d'en augmenter le volume
si le besoin s'en fait sentir.

Les employeurs cherchent & mettre en
place le fravail de nuit des femmes touf
en jouant un jeu légaliste et contractuel
;ils l"mposent, mais en mettant les for-
mes
rigt, sans oublier les arangements in-
formels. Un délégué syndical décrit ain-
si sa direction : "on a une direction qui
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une mise en place .

: négocigtions, accords, volonta-

tait les choses en douceur, mais qui les
fait*, phrase qui sapplique assez bien o
toutes les entreprises étudiées.

Les directions, bien relayées par leur
hiérarchie, utilisent au mieux leurs atouts
(défense de 'emploi, volontariat) pour
créer un consensus aufour des intéréfs
de 'entreprise. Le plus souvent, les di-
rections ne lancent pas le processus de
mise en place du fravall de nut des
fermmmes sans s'assurer auparavant du
volontariat d'une partie des femmes.
Dans presque toutes les entreprises, 1a
petite hiérarchie affrme avoir consulté
les femmes d'une maniére informelie

(parallélement aux syndicats) pour s'as-

surer I'appul de guelgues fernmes ac- -
ceptant de fravdiller la nuit.

Les syndicats
Le poids des conirainies

Les enfreprises visitées se caractérisent
en général par des climats sociaux as-
sez peu conflictuel : ce sont des entfre-
prises dans lesquelles les relations di-
rections-syndicats sont généralement
basées sur une pratiaue de négociation

Les thémes mobilisateurs des syndicats
sont I'emploi et les salaires sur lesquels
iIs se savent enfendus par les salariés.
Mais un théme complexe et ambigu
comme le fravail de nuit des femmes
est peu propice 4 la robllisation. Les
syndicatfs n'ont jamais lnitiative sur ce
héme ( comme sur presgue tout ce qui
conceme 'aménagement du temps de
travail) et exceptionnellement repren-
neni & leur compte, & contre coeur, la
revendicalion de quelgues femmes.
Les seclions syndicales sont prises en
porte & faux enfre les intéréts de l'en-
treprise exprimés par les directions, I
défense de l'emploi, la volonté des
femmes et les positions de principe de
leurs syndicats. Les confradictions indui-
tes par ces différentes pressions les




mettent dans une pesition difficile pour
élaborer une stratégie active en mo-
fiere de travail de nuit des femmes. lls
se sont souvent sentis "mis devant le fait
accompli® ( termes employés par un
délégué syndical).

Par rapport aux employeurs, s sont
dans un rapport de forces inégal, ceux-
¢l sachant frés bien que les syndicats
ne pourront pas mobiliser les salariés
contre le travall de nuit -des femmes,
lorsque l'emploi en est I'enjeu principal.
Les syndicats, sauf la CET, ne remettent
jamais en cause l'extension du travail
de nuit bien gu'ils en reconnaissent les
nuisances ; le travail de nuit est, en tous
cas dans les entreprise éiudiées, syno-
nyme de mcintien ou-d'extension de
'emplol et de bonne santé ou de survie
de l'entreprise.

Lorsqu'ils consulfent leurs unions syndi-
cales ou leurs fédérations, lls sont con-
frontés & une position qui fient compte
de débats idéologiques, mais peu des
réalités gu'ils rencontrent dans I'enire-
prise et des moyens dont ils disposent
pour agir. Par exemple, I'enjeu des con-
séquences du travai de nuif sur la santé
a une place bien particuliére dans le
débat sur le fravail de nuit des femmes .
mis en avant par les confédérations
syndicales comme argument de lulte
contre '€largissement du travail de nuit
aux femmaes, | est ‘guasiment absent
des négoeciations d'entreprise. Il leur est
conselllé soif de s'opposer au fravail de
nuit des femmes, soif de négocier pour
obtenir des garanties ou des compen-
sations importantes.

Ainst, le fravail de nuit n'est pas une re-
vendication unifiante! & laguelle l'en-
semble des salariés adhérent, contrai-
rement aux conditions de travail et aux
salaires ; il n'y a jomais consensus chez
les salariés sur cette question et les

1.0, RevNauD, (1989), Zas régles ats jeu, /'ac-
fion collective et la régulation soclale, Ar-

mand Colin, p. 266 504Q.
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syndicatis ne peuvent s'appuyer sur une
base homogéne. '

Dans foutes les entreprises, il y a eu des
volontaires & des degrés dlivers; pour
les syndicats, la satisfaction d'intéréts
individuels supplante la notion d'intérét
collectif. A partir du moment ou s
s'appuient sur un volant de volontaires
pour signer un accord pouvani enga-
ger 'ensemble du personnel, les syndi-
cats se frouvent forcément dans une
situation ambigué, car i existe dans
tous les cas également des non-
volontaires dans l'entreprise et lls doi-
vent prendre une décision qui est un
compromis entre des intéréts diver-
gents.

Méme si le volontariat est une clause
presque toujours présente dans les ac-
cords, les syndicats sont conscients de
la relativité de cette notlon et de 1o dif-
ficulté & &tre véritablement garants de
scn application.

Les syndicats fondent la légitimité de
leur acceptation du fravail de nuit des
femmes, d'une part sur la défense de
lintérét de l'enfreprise, sa survie, son -
mcintien, cu son expansion qui sont pro-
fitables aux sclariés sur le plan de l'em-
ploi et, dautre part, sur le fait quil y A
des volentaires.

La legigue qui prévaut est de signer des
accords, en principe limités aux volon-
taires ( done répondant & des intéréts
individuels) au nom de l'ntérét collectlf
de défense de l'emploi. N'y aurait-il pas

. un déplacement du fondement de l'ac-

fion collective des syndicats, gqui &tait
basée auparavant sur la défense des
salariés en opposition aux dirigeants-

d'entreprise, et qui évoluerait vers |d

défense de lintérét de l'enireprise.
considérée comme une entité a part
entiére, dont l'équilibre économique
assurercit liniérét général? Cefte logi-
gue aui supordonne le social & I'éco-
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nomique, se retrouve dans d'autres né-
gociations sur le temps de travail.2

Les femmes
De la revendication @ l'opposiiion

Les fernmes concernées par le fravail
de nuit des femmes sont ke plus souvent
des ouvrigres non gudlifiées. Elles ne
- participent jamais directement aux né-
gociations auxguelles elles sintéressent
peu : elles connaissent mal le contenu
des accords, et parfols méme leur exis-
tenice, les arangements possibles cu
niveau de 'atelier ayant plus de réalité
pour eles. Dans la plupart des cas, elles
travailaient auparavant en 2X8 alfer-
nants, horaires pénibles et posant déja
beaucoup de problémes d'organisa-
flon de la vie hors travail.

Il Ny @ jamdis unanimité des femmes sur
le traval de nuit des femmes. Leurs
réactions sont diversifiées :

- une minorité revendique le fravadil de

nuit des femmes ; elles peuvent dans
cerfains cas avoir une position influente
sur la mise en place du travail de nuit
des femmes : demandes directes 4 la
direction, prise a partie dun syndicaf
non signataire.

- d'autres, de nombre variable se por-
tent volontdires lorsgu'on le leur pro-
pose,

- parmi les non-volontaires, certaines
sont susceptibles d'éfre volontaires un
jour ou l'autre,

- d'autres, non-volontaires, sont farou-
chement opposées et craignent l'ex-
tension du travail de nuit des femmes |
elles peuvent avoir alors des réactions
d'hostilité envers les volontaires. '

Bien que les femmaes représentent par-
fols une force non négligeable dans

2 3. Loos, (nov.1983), "Le syndicat & Iépreuve
des expériences d'aménagement du
temps de fravall, Joumées cu GRECO,
't ‘assise du syndicalisme .
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l'entreprise, on ne peut parler d'acteur
collectif, d'une part parce que les Posi-
Hions sont diverses, et dautre part,
parce que l'action, quand elle existe,
n'est pas collective (dans le sens ou
elle produiralt un intérét commun), mais
simplement 'agrégat dintéréts indivi-
duels. :

Les mofivaiions

Les raisons familiales et le désir de
temps libre souvent mis en avant par les
directions comme motivations pour les
femmes de travailler la nuit sont en fait
quasiment absentes face a lemploi et
largent. En effet, les deux motivations
principales des fernmes sont la rémuné-
ration et le  maintien ou lintégration
dans l'emploi. Les promofions ou les
préoccupations de carriére ne sonf
pas citées carne correspondent pas &
la reqité. Les motivations hors tfravdail
sont le plus souvent au second plan,
bien que, pour certaines, des raisons
personnelles {(garde d'enfants, maris
malades, femps libre dans la journée...)
aient un poids important dans 1a déci-
sion de travailier la nuit.

D'une maniére générale, les femmes
qui acceptent le fravall de nuit des
fernmes intégrent les arguments de 1'in-
térét économique de lentreprise ef
sont surfout motivées par femploi et le
supplément de salaire.

If - NEGOCIATION DES ACCORDS

Pour que le travail de nuit des fermmes
puisse éfre mis en oesuvre, Un accord
l'autorisant devait obligatoirermnent étre
négocié et signé dans 'entreprise. Les
clauses de cet accord éfaient donc
déterminantes. :

les condilons dans lesquelles s'est
opérée la négociation onf eu une in-
fluence Importante sur la nature de
celle-cl, ainsl gue sur son application :
or, ces conditions varient dune entfre-
prise & {autre.




Les enquétes en entreprises permet-
tent d'appréhender les difficultés aux-
quelles ont été confrontées les négo-
ciations d'entreprise.

Inégalité des parties
Limites qu confrepoias syndical

En général, deux, rarement plus de frois
syndicats négocient avec femployedur.

Il faut préciser que, dans la plupart des:

cas, la signature des accords par les
syndicats ne signifie pas leur approba-

flon du systéme envisagé ; bien sou-
vent, ce sont les contraintes de I'emploi

et celles inhérentes & l'enfreprise qui
motivent leur adhésion & l'accord et
ce, quels que soient les syndicats, En ef-
fet, les syndicats ont les mains li&es par
les problémes d'emploi mis en avant
par presque foutes les directions pour
justifier linstauration du fravail de nuif
des femmes. lls peuvent subir égale-
ment des pressions de la part de fem-
mes volontaires et n'‘ont pas toujours les
moyens de s'opposer, quand bien
méme ils le souhaitercient, & la négo-
ciation et & la conclusion d'un accord.

Linégalité des parties et du rapport de
force dans la négociation est dans cer-
fains cas flagrante et est la consé-
quence de la faiblesse du contrepoids
syndical®. D'autre part, le défaut d'exi-
gence dunanimité des signatures cc-

centue le déséquilibre de cette négo-

ciation. Juridiquement, un accord signé
par une seule organisation syndicale
est applicable & tout le personnel.

Renforcement des prérogatives de
lemployeur

La décision dinstaurer le travail de nuit
des femmes émane dans [a presque fo-
talité des cas dune décision de I'em-
ployeur, le plus souvent présenfée aux

3 Voir M. CoHen, (1990), *Les inégalités ca-
chées du travall’, Droit socialn®1.
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partendires sociaux, soif comme une
alternative obligatoire d des licencie-
ments féminins, solt comme une condi-
fion dembauche de femmes. L'accord
est la formalisation de cette décision, &
laquelle les syndicats adhérent ou qu'ils -
discutent pour obtenir des compensa-
tions.

Cetie formalisation qui aboutit & con-
forfer le pouvolr de décision de l'em-
ployeur en Iui donnant une base 1égi-
time ef reconnue par tous les acteurs,
s'effectue dans différentes conditions.

On peut distinguer plusieurs degrés de
négociation:

- L& degré zéro de la négociation:

La durée des discussions est bréve ef
correspond & une, au plus deux réu-
nions entre le ou les délégués et 'em-
ployeur. Dans ce cas il n'y a aucune
négociation, mais seulement entérine-
ment d'une décision de 'employedur.

- Le degré 1 de la négociation:

Des négociations sont réellement en-
gagées entre les partenaires sociaux,
méme si ce sont les directions d'entre-
prise qui sont & l'origine du projet et
méme si les syndicats n'ont guére les
moyens de s'opposer au principe de
lintroduction du travail de nuit des
fernmes. Malis une fois ce principe ad-
mis, les discussions durent entre un ef six
mois, et les modalités d'opplication
peuvent faire l'objet dun compromis
(par exemple,  volontariat, refour au
jour...).

-le degré 2 de la négociation:

Ce serait une réelle négociation, dans
laquelle syndicats et direction discufe-
raient '@ armes égales" du travaill de
nuit des femmes et dans laquelle les
syndicats pourraient infléchir les posi-
tions de la direction.

Nous n'‘avons pas rencontré de négo-
ciations de ce dernier type..

Certaines négociations ont pour seul
objet d'étendre aux femmes la possibili-
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15 de travailler la nuit et ne modifient
pas le systéme hordire en place.

D'autres intégrent le travall de nuit des
fammes dans une modification globale
de laménagement du temps de travail
dans 'entreprise : généralisation du fra-
vail en frols équipes alfernantes, exfen-
sion obligatoire du travail en continu,
présentée comme indispensable @ la
survie de l'enireprise. Dans ces entre-
prises, 1a question du fravall de nuit des
temmes est complétement subordon-
née & celle de l'aménagement du
temps de fravail dont les conséquen-
ces fouchent lensemble des salariés.
Nofons le cas dune enireprise dans
laquelle la négociation sur le temps de
“travail, enjeu important, a soulevé des
discussions longues et difficiles, alors
gue la guestion du travail de nuif des
fernmes, induite par le nouvel aména-
gement d'horaires, M'a pas soulevé de
débats.

Lorsqu'l y a conflit autour de Ia négo-
ciation, celui-ci se situe sur un autre ter-
rain que l'entreprise; en effet les con-
testations se sont matérialisées par des
recours en justice, sur plainte syndicale.

Inégalifés dans le contenu des accords

Les confenus des accords sont variés
et dépendent surfout du degré de né-
gociafion :

- certains sont extrémernent &vasifs et
se bornent & fixer des principes d'ordre
général et & renvoyer aux dispositions
régissant le travail de nuit dans l'entre-
prise,

‘dautres détailent les régles de l'or-
ganisation du fravail de nuit des fem-
mes ( les systémes d'éguipes, les heures
de travail, les pauses et les postes- ou
ateliers conceméas par le travail de nui
des femmes). '

Tous les accords préveoient des modall-
tés spécifiques pour le fravail de nuit
féminin. Toutefels limportance de ces
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modalités est trés variable dune entre-
prise & l'autre. Il s'agit de clauses:

- relatives au volontariat des femmes
présentes dans presque fous les ac-
cords,

- relatives aux moddafités dun éventuel
retour au fravail de jour & linftiative des
femmes, inexisiantes dans cerfains ac-
cords, limitées dans d'autres ou rédul-
tes aux seuls cas de grossesse,

- relatives & une période d'essal dans le
poste de nuif,

- relafives & un suivi médical plus ou
moins rigoureux et & laménagement du
temps de travail en cas de grossesse,

_relatives au type de confrat des fem-
mes travailiont de nui‘r_.

Rares sont les accords prévoyant des
avantages supplémentfaires pour les
fernmes iravailont la nuit @ jours de
congé supplémentcires ou réduction
du temps de fravail.

Notons que les seules compensafions
au travail de nuit sont-financiéres et trés
inégales dune entreprise a l'autre et
que les salariés, hommes ou fernmes,
ne sont pratiquement jamais consultés
sur les modalités du travail de nuit qu'ils
auront @ effectuer. La rémunération cu
fravail de nuit est identfigue pour les
homrmes et les femmes; elle connait de
fortes digparités d'une entreprise & l'au-
fre mais elle r'entre pas dans le do-
maine de négociation sur le travail de
nuit des femmes.

Certains accords instituent un véritable
statut pour le travall de nuif des fem-
mes, créateur de drofts particuliers,
avec nofamment la clause spécifique
du volontariaf.

Il - EFFETS ET BILAN
Bilan pour les femmes

Si les compromis que les femmes ont a
réaliser entre leur vie de fravail ef leur
vie familiale pésent relativerment peu

dans leur décision de travailier la nuit, -




par contre, dans le- bilan gu'elles en
font, elles cherchent & metire en avant
les cotés positifs et & occulter les as-
pects négatifs. Cette tfendance peut
s'expliquer & la fois par le fait que ces
femmes travailldient en 2X8 alternants
et le travail de nuit des femmes ne leur
apparalt pas forcement comme une
dégradation des conditions de travail,
et par le fait gu'elles fravaillent la nuit
depuis une période trop courte pour
que les effefs profonds et & long ferme
sur la santé, Ia fatigue., la vie familiale se
fassent seniir.

La maniére dont sont vécus les nou-
veaux horaires dépend de T'équilibre
gue les femmes tenfent de maintenir
enfre les sphéres du fravail, de la fa-
mille et de la vie sociale, en fonction de
leur capacité de résistance. Cet équili-
bre se ccenstruit autour des contrainies
du travail et souvent aux dépens de la
vie hors fravdail. Le bilan gu'elles en tirent
est mitigé et montre 'ambivdience des

" femmmes por rapport au fravail de nuif

qui se frouve presgue toujours &tre un
compromis entre des impératifs diffici-
lement conciliables.

Le fait que la possibiiité du retour ad
jour soit prévue dans 'accord et qu'elle
soif effective dans la réalité est facteur
de satisfaction : le travail de nuit fixe est
plus apprécié car I permet une
meilleure organisation alors que les
rythmes alternants sont vécus comme
&tant perturbants & la fois sur le plan
professionnel et familial ; par cilleurs,
les femnmes qui onf des jeunes enfants
sont les plus fatiguées et les moins satis-
faites.

D'une maniére générale, les femmes
ont rarement une opinion franchée sur
le travail de nuit, la majorité s'en ac-
commode. :

Effets sur 'emploi féminin

Linstauration du travail de nuit pour |es
fernmes g, sans confestation possible,
des effets positifs sur 'emploi féminin,
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solt de facon directe, par la création
d'emplois qui ont permis le recrutement
de femmes, soit de facon indirecte, par
le maintien des femmes dans l'emplol; il
est certain gue le fravail de nuit des
femmes a permis d'éviter ou de limifer
un cerfain nombre de licenciements
féminins. En considération de la con-
joncture économique, et des problé-
mes d'emploi gui fouchent en premier
ieu les femmes, limpact posttf du fra-
vail de nuit des femmes sur 'emplol des:
femmes ne doit pas étre sous-estimé, et
pour nomere d'entre elles, un emplol de
nult est préférable & l'absence de tra-,

- vail.

Le travail de nuit des femmes a permis
de supprimer la discrimination a l'em-
bouche qui existait en raison de linter-
diction antérieure et, en conséguence
entraine une pius grande employabiiité
des femmes et atténue la dualité hom-
mes-femmes au fravail puisquil ny d
plus d'emplois inferdits aux femmes. En
ce sens, le travail de nuit des fernmes

- est facteur d'égalité professionnelle et

favorise la mixité des emplois.

l y a une homogénéisation des condil-
tions d'emploi des hommes ef des
fernmes induite par le travait de nuit des
fernmes et une tendance 4 'égalisation
dans les modes de gestion de la main
d'oeuvre féminine et masculine : con-
frats masculins et féminins peuvent étre
gérés sur un pied d'égalité et les fem-
mes qui travailent la nuit en tirent les
mémes avantages (essentiellement le
surplus de rémunération) et souvent les
mé&mes inconvénients (pénibilité du tra-
vail de nuif) que les hommes. '

Cette tendance & 'homogénéisation
des conditions d'emploi est particulie-
rement nefte dans les enfreprises qui
ont généralisé les systémes d'organisa-
fion du femps de travail incluant le fra-
vail de nuit & l'ensemble des salariés et
ont supprimé les régimes de femps de
fravail exclusivement diurnes ( deux
équipes), seules périodes pendant les-
quelles les fernmes pouvaient fravailler.
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Sile travail de nuit des femmes permet
de supprimer ou de réduire cerfdines
discriminations fouchant les femmes,
notarmment & lembauche, il n'y a pas
pour autant évacuaticn de toute dis-
crimination. Du fait des charges fami-
liales et extra-professicnnelles qui pe-
sent sur elles, un certain nombre de
femmes ne peuvent accepter le fravail
de nuit il y a donc un report de [ dis-
crimination sur les fernmes non volontai-
res, parficuliérement évident dans les
entreprises qui ont généralisé Texten-
sion du travail en éguipe impliguant le
travail de nuit pour fous et toutes puis-
que dans ces enireprises, aucun autre
choix :n'est possible. Cette discrimina-
tion qui auparavant, pénalisaif les fem-
mes par rapport aux. hommes pour
laccés & Femplol se reporte désormais
sur les non-volonfaires qui peuvent
perdre leur emplol ou ne pPas étre em-
bauchées.

I faut noter une autre spécificité du tra-
vail de nuit des femmes par rapport au
travail de nuit des hormmes, c'est gqu'il se
fait parfois sur un mode plus flexible gue
celui des hommes. Dans certaines en-
treprises, les conditions cu fravail de
nuit des fernmes dépendent des né-
cessités des entreprises et sont plus
souples gue pour les hommes. Alinsi, les
rythmes de rotation des femmes seront
différents selon limportance des com-
mandes & assurer.

Enfin, si le travail de nuit des femmes est
producteur d'égcaiité dans laccés A
remploi des fernmes, Il n'engendre pPas
pour autant ou seulement de fagon frés
fable, davantage d'égalité profession-
nelle entre les hornmes et les femmes,
dans la mesure oU les emplois de nuit
occupés par les femmes sont identi-
ques A leurs emplols de jour, et ol ce
travail de nuit des femmmes ne favorise
ni qualification supérieure ni promotion
ni revalorisation du travail; par contre, i
permet aux femmes de garder leur
gudlification antérieure. Une véritable
égalité professionnelle devrait permet-
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fre aux femmes d'accéder davantage
aux postes les plus qualifiés essentiel-
lement tenus par des hommes. Actuel-
lement le fravail de nuit des femmes n'a
pas engendré de véritable féminisation
demplois masculins, par confre, sans
fravail de nut des fernmes certains
emplois féminins aurgient pu . étre
‘masculinisés”.

CONCLUSION

On observe donc dans les entreprises
une convergence de fous les acteurs
autour de la défense de l'entreprise de
remplol et du développement de la
productivité. Le fravall de nuit des
fernmes a été lun des éléments de
cette logique qui implique des choix de
solutions concrétes, les grands princi-

pes seffagant devant les enjeux éco- -

norniques. -

A I'heure actuelle, la question du fravail
de nuit des fermmes n'est plus au centre
des débats, probcabiement, parce
quelle ne pose plus de problémes juri-
diques, et parce que la récession éco-
normigue a modéré l'essor du fravail de
nuit. Les débats actuels sont surtout
centrés sur d'autres questions relatives
au temnps de travail temps partiel, an-
nualisation, réduction...).
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LE TRAVAIL A TEMPS
PARTIEL : ENTRE
REVE ET
CAUCHEMAR

par
Nathalie CATTANEO

Sociologue

Chercheure aqssociée au
GEDISST

ans le cadre de cette

séance infitulée "Réduction,

diversification et éclatement

des temps de fravall'., je
voudrcus aborder le probiéme du fra-
vail & tfemps partiel dont la progression
s‘accéiére de fagon vertigineuse de-
puis le début des années 20,

Je vais présenter ici les principaux resul-
tats dune enquéte empirique!  mon-
trant @ quel point sous la méme déno-
mination de “travail & temps pariiel’,
existent des situations variables dont les
deux types extrémes relévent, comme

lindique le tifre de ma thése, du réve ou

du cauchemar.

Sachant que le travail & ’remps partiel
renvolie & deux logiques soctales diffé-
rentes - un travaill & temps partiel dit
"choisl*, un fravail & temps partiel impo-

- le premier type o été étudié chez
les infirmiéres de I'Assistance Publique,

1 'enquéte s'est déroulée entre 1992 ef
1994. L'analyse de contenu s'est effectuée,
dars les deux professions, & partir de 45
questionnaires -comportant une centaine
de queshons fermées et cuvertes- et d'une
quinzaine ~d'entretiens” qualitatifs -d'une
heure et demi environ-. Les questionnaires
et la grile d'entretien comportant les Mé-
mes questions, Il a &té possible de tralter un
grand nombre de réponses & parfir d'un
échantillon de 60 personnes dans chague
population. L'enguéte s'est réalisée non.
sans difficultés. Dans le milieu hospitdlier,
elles &tcient dues tantdt aux résistances des
administrations fantdt au fait que ces der-
nigres se chargeant de la distribution des
guestionnaires, les retours s'effectuaient
mal. Chez les coissiéres, ily a eu 4 ta fois re-
fus des directions dhypermarché & Iégard
d'une telle enguéte, et ouverture grGce au
canal syndical. Cependant, se sont mani-
festées des résistances de la part des cais-
sieres -réticences (probablement liges &
lorigine sociale des caissiéres et & leur ni-
veau de formation) vis @ vis de réponses

écrites & un questionnaire fort long: réfi-

cences & exposer la situation & chquelle el-
les se trouvent confrontées.
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qui fravailiant & temps complet ont dé-
cidé de passer & femps complet; le se-
cond type chez les caissieres d'hyper-
marché de la réglon parisienne, dont le
contrat de travail impose le travail &
ternps parfiel. Bien que dans I'un et I'au-
tre cas, le fravail & temps partiel cor-
responde par définiticn & une réduction
de la durée du temps de travail par
rapport & la durée iégale du temps
complet, les contrastes entre les deux
stuations sont considérables. Notre
analyse a permis de montrer gue les ef-

fets de la diminution du temps de fravail

salarié varient selon les moyens utilisés
pour organiser le femps de travail dans
sa durée réduite ef les formes qul en ré-
sultent. -

Sinscrivant dans la problématique de la
division sociale et sexuelle du fraval, la
recherche empirigue s'‘appuie sur trois
types de fravaux fondamentaux. D'une
part, les andlyses des stratégies et des
prafiques sociales des femmes envers
le temps fravailé salarié et domestl-
que, qu'en 1984 D. Kergoaf 2 a produl-
tes A partir dune enguéte sur le travail
& temps partiel dans différents secteurs
dactivité. D'aufre part, sur les fravaux
de M. Maruani et C. Nicole?® effectués
en 1989, dans le cadre d'une scciologie
de Femplol qui, & partir dune analyse
des stratégies des employeurs, mon-
trent que le fravail & femps parfiel cons-
ttue une gestion sexuée de a mcin
d'osuvre. Enfin, sur ceux de D. Chabaud
et de D. FougeyroHos“. aui, analysant en
1985 le rapport au femps domestigue

‘des femmes, ont élaboré pour e ca-

2 KergoaT, D, (1984), Les feh’)mes et fe fravaill
& temps partiel. La Documentation fran-
caise

3 MaruaN, M., Nicols, C., (1989), Au labeur
des darneas, Syros

4 ChaBAUD-RICHTER, D, FOUGEYROLLAS-SCHWEBEL,
D., SoNTHONNAX, F., (1985), fspace ef femps
du tavail domestique, Mérdiens Klinck-
sieck. :
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ractériser, le concept de 'disponibilité
permanente’ & partir duguel nous
avons, pour ordonner 1a partie empiri-
que de ce fravail; forgé un outll d'ana-
lyse des prafigues professionnelles &
temps partie! ..

Je formulerais donc I'hypothése cen-
frale de ma thése : dans l'une et 'autre
profession, le travail et I'organisation du
temps de fravail Imposent aux femmes
de sinscrire dans des logiques de dis-
ponibilité permcnente comparables &
celle qui, selon D. Chabaud et D. Fou-
geyrollas , sfructure le femps de travail
des fernmes dans ia sphére domesti-
que. Cette hypothése a repris @ la so-
clologie de lemploi l'explication du

développement du temps partiel par

les stratégies patronales et se fonde sur

o problématique de a division sociale

et sexuelie du fravail pour expliquer
pourquol ces stratégies sont orientées
en direction des femmes. Aufrement
dit, s'agissant du rapport au temps de
fravail salarié, certains employeurs au-
ralent comme stratégie de metire en
oeuvre dans ie saloriat une logique
classiquement & l'osuvre dans la
sphére domestique..

Pour vérifier cette hypothése, un outil
d'anclyse la "disponibliite permanente
professionnelle’ a &té forgé. Centré au-
tour de la caractéristique temporelie,
la construction de ce concept s'est ré-
vélée pertinente puisquil a permis
d'analyser et de comparer 'organisa-
tion &-temps partiel du temps de travail
des infimiéres et des caissiéres et I'n-
cldence des deux formes du fravail &
temps partiel (cholsi ou imposé) sur le
poids de ld disponibiiité permanente
professionnelie et son impact sur le
rapport des salarieés au femps travaillé
(professicnne! ef domestique).

La problématique a pu alors se formuler
ainsi . .

A quelles conditions le fravail & tfemps
partiel engendre-t-il des formes allé-
gées ou extrémement contraignantes
de disponibilité permanente profes-




sionnelle? Comment la logique de dis-
ponibilité permanente professionnelle
interfére-t-elle avec celle gul structure
la sphére domestique? Ces deux types
de logigues - professionnelie et domes-
fique - seront-elles compatibles I'une
avec 'aufre ou au contraire exclusives
l'une de {'autre? Quels en sont alors les
effets sur le rapport des salariées a leur
travail professionnel, & leur fravail do-
- mesfigue?

'analyse du discours des infirmiéres
montre ccrmment un aménagement in-
dividuel du femps de travail, permet-
tant de rompre les cycles de travail
trop longs - tel qu'ils sont organisés &
I'Assistance Publique & savoir la suc-
cession de cycles de deux semaines, &
lintérieur desquels figurent une plage
de sept jours de fravall consécutifs -
peut jouer un réle déterminant dans
I'amélioration des condifions de fravail
et donc du rapport au travaill des sala-
riées dans leur vie professionnelle et
domestique.

En poste fixe, les infirmiéres mention-
nent de nombreux effefs positifs : le
temps partiel, qui infroduit une coupure
d'un jour fixe de repos dans la semaine
de fravail, joue un rdle déterminant
dans le nouveau rapport au travai,
dlors gue s'émoussait au fil des sept
jours consécutifs de travail, la capacité
& récupérer et & effectuer un fravail de
gualité, lci, au contraire, la diminution
de la fatigue ef du stress les rendent
davantage capables de s'ajuster & ia
varlabllité des t@ches, plus assurées
dans l'exécution des gestes techniques,
plus en mesure défre & I'écoute des
malades et de répondre & leurs de-
mandes de diadlogue, plus aptes en un
mot & améliorer la. guallié des soins.
Comment s'étonner alors gqu'il y ait pour
elle un intérét et un plaisir refrouvé au
fravail dans une sorte de seconde jeu-
nesse professionnelle?

Mais cet effet est tempéré par les rela-
fions avec l'éguipe dont les positions
sont confradictoires. En effet, celies
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des infirmiéres qui, ayant choist le tra-
vail & temps parfiet 80% ou d mi-femps,
ont pu rester dans feur équipe onf des
relations variables avec leurs colle-
gues. Elles sont tout 4 la fois pergues
comme des priviégiées disposant de
moyens financiers suffisants leur per-
metant de faire le choix du travail &
temps parfiel et comme “des bras en
moins pour féquipe”. Dans un contexie
de pénurie de personnel, la surcharge
de travail est importante pour i’équipe
puisque les infirmiéres & temps partiel
ne sont pas remplacées. le statut qui
leur est ainsi afiribué, par leurs collé-
gues, margué dun double sceau du
prividge et de la défection explique
que dans tous les cas, & femps partiel
80% et encore plus & temps partiel 50%
les infirmiéres se sentent culpabilisées.
Elles se sentent de ce falt obligées de
"payer le prix corespondant cu privi-
l&ge" en faisant diverses concessions :
s‘abstenir de prendre des pauses, dé-
placer la période de leurs congses an-
nuels par exemple. Lorsque l'entente
avec l'équipe est encore bonne, ces
concessions se& négocient avec les
colldgues : preuve qu’existe toujours
une forme de solidarité enfre elles.
C'est alors gquiil arrive aux collégues a
temps complet de confler a linfirmiere
& temps partiel gu'elles aimeraient, el-
les aussi, passer & temyps partiel 80% car
elles aussl, estiment que les conditions
de travail a temps complet sont diffici-
lement supportables. La vivacite des
réactions que recoivent les infirmieres
& temps partiel de la part de leurs col-
ldgues croit en proportion de ieur
temps dabsence dans l'équipe. Au-
frement dit, ce sont les infirmiéres & mi-
temps qui, plus que les infimiéres a
temps partiel 80%, subissent les remar-
ques les plus désobligeantes de
l'équipe. Celles-ci s'expriment sous
forme ironique et peuvent aller jusgu'd
des manifestations d'animosité voire
d'hostilité lorsque les tensions augmen-
tent. Mais plus encore, il arrive que 'les
infirmiéres & mi-temps cient & se baitre
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pour pouvoir garder leur place dans
léquipe qui fend & les metire & l'écart.
A cette forme d'exclusicn, s'gjoute par-
fols la mise en .cause de leur profes-
sionnalisme par leurs coilégues et no-
tarmment les aides-soignantes. Le com-
porternent de ces demiéres, se sentant
en droit dopérer un renversement des
rdles higrarchiques et de témoigner du
méptis vis & vis de linfimiére a mi-
temps, manifestant qu'elles sont dé-
‘gualifiées. En outre, les réactions des
collégues indiquent qu'd temps partiel
les normes du fravail ont changé, ce ne
sont plus celles du temps complet. Une
quantité égale de travail quotidien ne
semble plus peser du méme poids se-
lon guon est & temps complet ou a
temps partiel. Ainsi arrive-i-il quune In-
firrniere & temps partiel ne se sente pas
le droit de prendre une pause apres 4h
de travail comme le font ses collégues
& temps complet.

Le tableau s'assombrit chez les infirmie-
res du "pool des volantes" pour les-
quelies l'intensification des contraintes
liées a leur affectation fiexible dun jour
& Pautre dans différents services inter-
fere avec l'dliégement des confraintes
de temyps résuttant de la coupure intro-
duite dans les séguences de fravail, Les
effels positifs observés chez les infir-
migres & temps partiel en poste fixes en
termes de diminution de la fatigue licée
a la réduction de la durde du travail,
sont pris dans les effets de ia flexibilisa-
tion qui résutte de leur affectation quo-
fidienne dans un service différent. La
perfe dintérét ou fravail, frés généra-
lerment mentionnée, résulte des difficul-
tés, voire de limpossibilité ol elles sont
de s'ajuster aux envircnnerments fou-
jours changeants dans lesquels elles
n'ont pas les repéres ni les habitudes
qui facllitent généralement le fravaill. En
outre, elles ne sont plus en mesure d'cs-
surer le suivi des malades et ne peuvent
donc engager avec eux d'autres rela-
tions que superficielles. S'agissant de
celles qui sont & mi-femps, leur perte
dintérét pour leur travail est encore
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renforcée en raison de l'allongement
excessif de la coupure dans les cycles
de fravaill, et du fait guon tend & leur
réserver les t@ches ingrates. On ob-
serve gue c’est dans ce groupe que
s'exprime le plus souvent le désir de

quitter la profession, cause ou consé- .

guence du désintérét au fravall. Les in-
firmigres & temps partiel 80%, affectées
dans le pool des volantes, décrivent
comme leurs collégues & mi-temps,
Iimpact négatif de la flexibilisation sur
le bénéfice apporté par le temps par-
tiel. Ceci expligue que ia faible amélio-
ration du rapport @ leur travail, men-
tionnée par toutes les infirmieres du
pool, résulte non pas de la modalité du
temps partiel (80% ou §0%) mais de
I'affectation flexible dans divers servi-
ces, Autrement dit, la flexibiiité des pos-
tes de fravail annule en partie les effets
posiiifs que le passage & temps partiel
engendre chez les infirmisres en postes
fixes. ' ‘

L& aussi, les rapports au collectif de
travail sont & prendre en compte. lls
portent également I"empreinte de deux
caractéristiques contradictoires.  Les
infrmiéres du pool sont, d'une parf,
considérées comme un "en plus’, au-
frement dif des bras en plus, d'aufre
part et corélativenent, comme du
personnel dappoint, c'est-G-dire  de
"'simples bouche-frous’, ef non pas
comme les piliers que represen’ren’r les
infirmiéres a femps complet dans ces
équipes. C'est pourguoi ces derniéres
peuvent tout & la fois les accueillir a
bras ouverts et leur réserver les taches
les plus ingrates, c'est-a-dire le travail
quelles ne veulent pas faire, témoi-
gnage des rapports de force gu'exer-
cent les pliers de équipe & l'encontre
des infirmiéres flexibles, Ne faisant ja-
mais partie d'une équipe, les infirmieres
wolantes' se considérent et sont consi-
dérées comme de “smples bouche-
trous”.

On le voit, c'est donc la fixité ou la fiexi-

bilité du poste de travail qui condi-




fionne les effefs du temps partiel sur le
rapport au fravai des infirmiéres.

Sagissant de leur ropport au tfravail
domestique les infirmiéres, qu'elles
soient en poste fixe ou dans le poo! des
volantes, mentionnent que le temps
hors travail salarié est consacré en
priorité au travall domestique confir-
mant un résultat connu : le travail &
temps partiel enfraine un renforcement
de la division sociale et sexuelle du fro-
vail. 8l une partie du temps dégagé par
le passage & femps partiel est affectée
par les infirmiéres aux tches ménage-

res, les changements majeurs des for-

mes diutilisation du temps hors travail
salarié concerment avant fout l'impor-
tance accordée aux soins et & I'éduca-
fion des enfants dune part, aux acfivi-
tés propres des infirmiéres d'autfre part,

" Nous avons observé que le travail &

temps partie! saccompagne dune in-
tensification du travall domestique. A
temps complet, les infirmiéres n'étaient

‘en mesure d'effectuer que les t&ches

ménagéres les plus urgentes et de-
vaient donc faire appel & l'aide de leur
conjoint, souvent obligé de prendre en
charge une pariie des-tGches corres-
pondantes. Lorsgu'elies  fravailient a
temps partiel, disposant de davantage
de temps gue leur conjoint, elles trou-
vent "normal® gue ces derniers neé ConN-
finuent pas & les aider : elles effectuent
alors la totalité du fravail domestique.

Par ailleurs, ben nombre dinfirmiéres
ayant choist de fravailler & temps par-
flel mentionnent quil y a amélioration
corrélative des relations gu'elies enfre-
fiennent avec leur conjoint et leurs en-
fants, relaticns qui, & femps complet,
&talent superficielles non  seulement
par mangue de temps mais également
de disponibilité en raison des difficultés
qu'éprouvent les infirmiéres & s'exiraire
psychologiquement de leur profession.

Chez les infirmiéres & temps partiel, une
grande partie du tfemps hors fravail sa-
larié nouvellement dégagé. grace a la
coupure introduite dans l'organisation
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du fravail infirnier, est consacrée aux
soins et & I'éducation des enfants. Dé&-
sormadis, le rythme des enfants n'est plus
perturbé par le rythme de travail de
leurs méres qui, selon leurs propres ter-
mes, vivalent, & temps complet, sur ‘les
chapeaux de roue" et dans une pres-
sion telle que les enfants subissaient
rénervernent; le stress généré par la
course perpétuelle contre la montre
liée & l'organisation du fravail des infir-
migres pendant sept jours d'affiée. La
place accordée aux soins ef a I'éduca-
fion des enfants est d'autant plus forte
que bon nombre dinfimiéres ont préci-
sément choisl le mercredi comme jour
de repos, gjustant ainsi feur emploi du
temps & celul des enfants scolarisés
afin de pouvolr non seulement partager
du temps ensemble, les accompagner
dans diverses activités extra-scolaires,
mais également assurer un meilleur suivi
de leur scclarité dont les conséquen-
ces & long ferme sur le devenir -
notamment professionnel - des enfants
sont importantes en une période de
crise ‘économigue et de dérives possi-
bles des adolescents ldissés & eux
mémes. En effet, celles qui ont des en-
fants adolescents, affiiment que, fra-
vailant & temps parfiel, elles sont da-
vantage en mesure d'instaurer un dia-
logue avec eux, évitant leur isolement
et les risques fréguents & ['adolescence
de repli sur sol, de pertes de repére ou

- d'orientation vers la délinquance. Cer-

taines mentionnent également que le
travall & temps partiel de la mére pré-
senfe un autre avantage pour les ado-
lescents ; n'étant plus obligés d'assumer
une partie des taches ménageéres

- comme lorsque leur mére travaillait a

temps complet, ils peuvent dorénavant
se consacrer davantage aleurs &fudes
ef, encore une fois, mieux assurer leur
avenir dans le contexte social actuel. S
cette prépondérance accordée par
les Infirmigres & femps partiel & leur role
maternel correspond au poids des sté-
réofypes soclaux de la "bonne mére"
auxcquels elles se soumettent, elle té-
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moigne également d'une forme de sa-
tisfaction & voir évoluer les enfanis et
parfoger avec eux des moments
agréables. Mais elle procéde - surtouf
dune stratégie ambitieuse lorsgu'elles
espérent que leur investissement en
temps et en énergie confribuera & la
réussite de leurs enfants. Toutes choses
gu'elles eslimaient impossibles & assu-
mer lorsgu'elles travaillaient & temps
complet en raison de {'organisation de
leur cycle de travail. De ce point de
vue, le choix du temps partiel peut &fre
considéré également comme un choix
stratégique dont lun des objectifs con-
cemne le devenir des enfants,

En outre, de nombreuses infirmiéres
mentfionnent que, fravailant & femps

partiel, elles sont désormais en mesure:

de pouvoir s'accorder du temps pour
ellessmémes et ceci, d'autant plus
qu'elles fravaillent & mi-femps. Cepen-
dant, ce luxe n'est pas & la portée de
toutes les infirmiéres car des conditions
sont nécessaires pour parvenir & dé-
gager ¢ femps pour soi. Il s'agit ou
bien d'étre célibataire, ou bien, dans le
cas des méres de famillle, d'aveir aupa-
ravant accompli I'ensemble du travdil
domestique. On comprend donc que
ceci est plus difficile pour ies infirmigres
& temps partiel 80% que pour celles qui
fravaillent & mi-temps chez lesquelles

s'observe le plus fort allégement des

conirgintes de la disponibllité perma-
nente professionnelle. Ceci revient &
dire que le temps pour soi n'est géné-
ralement considéré par les infirmiéres
que comme le religuat laissé par les
temps de fravail professionnel et do-
mestfique qui ont cependant, 'un ef l'au-
tre, acquis beaucoup plus dintérét de-
puis gu'elles ont choisi de fravailler o
temps partiel. '

Au vu des conclusions de l'enguéte

chez les infirmiéres, on peut voir com-
ment un aménagement cpproprié du
temps de fravail peut jouer un réle dé-
terminant dans I"amélioration des con-
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ditions de fravail et de vie et des rap-

ports gue les salariés onl avec leur fra-

vail, Il serait faux d'assimiler la demande
de travail & temps partiel des infirmié-
res uniguement & une simple recherche
de conclliation entre leur vie profes-
sionnelle et leur vie familiale. Le travail
& femps partiel chez les infirmieres est
bien plus gu'un mode de régulation des
charges professionnelles et familiales
dans la mesure ol les bénéfices appor-
tés par le passage @ temps parfiel
concement frés largement la vie pro-
fessionnelle elle-méme et ne sont pas
réservés seulement & 'omélioration de
la vie domestique. Certes, & travers le
fravail & temps partiel c'est l'investis-
sement corrélatif dans une vie profes-
sionnelle et familiale qui est recherché
& la différence du temps complet ou
l'organisation du temps de fravail sala-
i@ entravait linvestissement dans le
fravail domesfique. A femps partiel,
tout se passe clors comme si la sphere
professionnelle  dynamisait la sphere
privée, revitalisait & son four la spheére
professionnelle, comme en un cercle

Cvertueux...

Qu'en est-il chez les caissiéres ?

Chez les caissiéres les formes exirémes
d'imposition de la flexibiiité dutemps de

fravail enfrainent une forte déstructura-

tion de leur rapport au fravail. Celui-Ci
est placé sous la dépendance majeure
des contraintes de temps qui leur sonf
imposées pour asswer la  flexibilité

| gréce & des stratégies patronales multi-

formes - qui- tantdt profitent du vide de
laloi, tantdt rusent avec 1a loi, tantdt la
détournent- et gui sont d'autant plus ef-

ficaces quelles se déploient sur un ter-

rain caractérisé par I'cbsence d'orga-
nisation collective de formes de résis-
tance. Chez les ccissiéres d'hypermar:
chés, au coniraire, c'est la doubfe imr
position - officielle - des contrafs a
temps partiet de courte durée, et - dis-
simulée - des heures compléementdres
qui construit les formes de flexibilisation




recherchées par les employeurs, et im-
pose & la main-d'oeuvre défre en per-
marence disponible pour l'entreprise.
ce guexprime idéologie "éire au ser-
vice du client-rol’. Les formes extrémes
d'irmposition de la flexibllisction - carac-
térisées par une frés grande imprévisibi-
ité des horaires puisguaucine fixité
journaliére ocu hebdomaddire n'existe et
un émleffement du temps de fravall
puisgue les horaires sont extrémement
morcelés - vont jusqu'd enirainer un
changement qualitatif majeur du rap-
port des salariées & leur travail gui doi-
vent s'ajuster aujour le jour ala flexibilité
des plannings.l.es modes ce gestion du
personnel trés individualisés, sur fond de
détournement des lois du fravail et
d'absence d'organisaiion collective de
formes de résistance, mettent les sala-
rigées a disposition permanente du pa-
tronat, L&, réside les bases de l'intensifi-
cation de la disponibilté permanente
professionrelle qui s'exerce confind-
ment et jusque dans la sphere privée.

Mettons en relief une série de con-
tradictions majeures :

- bien gqu'en principe la durée du travail
& temps partiel solt réduite, en réalité
avec le jeu des heures complémental-
res le temps de travail effectif des cais-
sidres est toujours supérieur-& celul ins-
crit dans leur contrat de travail @ au ca-
ractére imprévisible du temps de fra-
vall des caissidres, se surimpose alors
un caractére d'allongement imporfant
de la durée du travail par rapport &
celle Intticlerment prévue dans-le con-
srat de fravail. Cet allongement dé-
pend essentiellement de l'amplitude
d'ouverture .des magasins (nociumes,
week-end et jours fériés) et du recours
aux heures .complémenmires.

-bien que les horaires soit dénommes
de "libre choix’, fis ne sont en fait ni li-
bres ni choisis mais dictés unilatérale-
ment par la hiérarchie. Lo flexibilité
maximaie du temps de fravail, I'ajuste-
ment rapide par le jeu des heures
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. complémentaires sur lequel les caissie-

res onf peu de prise, rendent leurs ho-
raires imprévisibles ef aléatoires et tes
obligent & s'‘adapter au jour le jour Cux
conditions changeantes de l'activité.
Corrélativerment oux Inégalités des du-
rées de iravail quotidiennes, la déter-
mination des plages horaires et de leur
durée est varable d'un jour & l'autre et
peut méme étre modifiée ou demier

moment. Aucune fixité journdliére ou

hebdomadaire n'existe mais trés sou-
vent les horaires sont décalés et atypl-
ques (tard dans la journée, noctumes,
week-end). A la frés grande imprévisi-
bilité des temps de iravail, s'agjoutent

des horaires extrémement morcelés en '

séquences courfes ou comportant des
coupures de plusieurs heures. Cet
&miettement du temps de travail aug-
mente encore le caractére llimité de
leur temps de disponibllité  pour I'hy-

- permarché.

C'est pour foutes ces raisons qu'on peut
dire que les caissieres deviennent

tailables et corvéables au rythme de

fréquentation de la clientele des hy-
permarches.

Par aiieurs, la répartition du temps de

travail, gustée aux flux maximal d'arri-

vée des clients, accentue la pénibilité
des conditions de travail car il y a sup-
presslon: des femps morts, augmenta-
fion des cadences et intensification de
la répétitivité des gestes. Cela entrcine
des problémes de santé, d'autant plus
que la politique de gestion des pauses
différe voire supprime le repos selon le
bon vouloir des patrons. En effet, les di-

rections dhypermarchés peuvent im--

poser cux caissiéres de prendre les
pauses au début de leur temps de fro-
vail, de fravailer de nombreuses heures
Sans aucun repos, ou encore les obliger
& aller déjeuner alors gu'elles n'ont pas
faim. Outre la manifestation des formes

de cynisme et de mépris voire de sa-

disme que cette gestion des pauses

*implique, ici §'effectue un vértable dé-

sournement de sens quant & la significa-
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tion pour un salarié de la prise d'une
pause. Qutre que leur corps souffre
d'étre traité comme une machine, les
~ caissiéres subissent l'exercice de for-
mes dhumiiation, - dinfanfilisation et

d'atteintes & leur dignité, car elles sont .

obligées de demander publiquement,
en présence du client - et de se voir re-
" fuser ou n‘accorder gu'avec retard - lQ
permission d'aller aux foilettes, ce qui
constitue alors des violences sur le
corps empéché de fonctionner selon
les besoins naturels les plus irrépressi-
bles. Et tout ceci au nom de la satisfac-
flon du "client-roi" qui constitue & la fols

lidéologie et le fondement sur lesquels

s'organisent toutes les stratégies patro-
nales ; au renforcement des libertés du
client d’hypemnarché, soppose une
. absence ftotale de droits des caissiéres
" obligées d'encaisser et de se faire
dans l'espoir de voir réduit I'atypisme
de leurs horaires et d'obtenir & la lon-
gue un conirat se rapprochant du
fermnps plein.

la disponibilité exigée au travail et
dont la hiérarchie ne se pose pas la
- question des fimifes, tend & devenlr
soumission d'autant plus aue s'exercent

les recours au chanfage, d la menace,

aux pressions de diverses natures, aux
sanctions (avertissements, mise a pied,
voire licenciement), & la distribution dif-
férenciée des punitions et des gratifi-
cations. S la régle de la carotte et du
baton est souvent appliquée dans ce
milieu, elie se tradult fortement par
point de carotte mals du baton.  Les
caissiéres sont obligées "d'encaisser”
et de se taire. Ef ceci dautant plus que
le mode de gestion du personnel est
extrémement individualisé et que les

salariées des hypermarchés ne dispo-
sent pas de structures collectives de-

résistance. Aucun collectif de travail ne
peut émerger ou fonctionner du fait de
la flexibilité des horaires, fout se passe
comme si les collégues "n'existaient
pas”; d’aufre part, limpiantation syndi-
cale, déjd frés faible dans ce milieu, se
heurte a la peur des salariées qui les in-
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cite plutét & éviter les contacts avec
les syndicats par crainte des repré-
sailles patronales. Tout cela est couplé
& la psychose du chémage qui agit

également sur la démobilisation du -

personnel et conduit & lmpossibilité
pour les caissiéres de réagir de ma-

- niére collective aux dévalorisations
professionnelle et sociale gu'elles su-

bissent.

Cet ensemble, sfructuré par des modes
de gestion du personnel frés fortement
individualisés, dans lesguels tout est
possible pour les pafrons ef rien pour
les caissiéres, constitue un refour aux
formes les plus archaiques de
I'exploitation des salariés, En effet. il y a
permanence des formes d'exercice de
rapports de force ; permanence du
chanfage et des menaces de repré-
scilles ; permanence du contréle du
rendement; permanence de la sur-
veillance des relations des caissiéres
avec les clients, les collégues et les
syndicats ; détoumnement fréquent si-
non permanent, enfin, des réglementa-
fions du travail par les directions des
hypermarchés qui, bafouant fes limites
prévues par la loi ou acquises par les
luttes, renforcent la permanence de Ia
disponibiité & laquelle les caissiéres
sont subordonnées.

On peut voir alors chez les caissieres
combien une perte de mditrise du
temps de fravail aussi bien en matfiere
de durée que d'organisation, pervertit
non seulement le temps salarié mais

également le temps privé. Dans un fel

contexte, la réalité de la dévalorisation
professionnelle peut conduire & la dé-
vaiorisation personnelle des caissieres.
Et cela d'aufant plus au'elles n'ont au-
cune issue pour exprimer leur colére,
leur rage ou leur révolte, aucune struc-
ture pour se défendre et simplement
faire respecter leur liverté et leur droif.
On peut donc se demander ou passent
cette colére ef les effefs de toutes les

humiliation subies : la seule issue gui leur

reste est d'ordre Individuel, elles se re-




plient sur le domesfique ou sur elles-
mémes.

La permanence de la disponibilité exi-
gée au fravail empéche les caissiéres
darriver un fant sol peu & éfre disponi-
bles dans Ia sphére privée et & organi-
ser leur femps d'autant plus que les pa-
trons s'autorisent & s'immiscer dans leur
vie privée lorsqu’ils cherchent par
exemple & les joindre par téléphone
afin de leur intimer \‘ordre de transfor-
mer leur femps de repos en femps de
fravail ot au contraire de les aviser que
la plage de travail prévue sera dépla-
cée ou annulée. Bien plus qu'une disso-
Iution des frontiéres entre sphére pro-
fessionnelle ef sphére privés, i s‘agif
dune infrusion dans la vie privée des
caissieres.

Alopposé de l'équilibre refrouvé dans
la sphére domestique mentionné par
les Infirmiéres & temps partiel et no-
tamment en ce qui conceme les rela-
flons aux enfants, c'est le "cauchemar
de la gestion des imprévus qul domine
chez les caissidres. En outre, les relo-
fions des caissiéres avec leurs enfants
peuvent, dans certains cas, &tre si for-
ternent perturbées qu'elles entrainent
des conséguences extrémement gra-
ves. Lincertitude de la mere concer-
nant ses horaires de travail fait que les
propos ou promesses au'elle avance d

'enfant sont généralement non tenus. .

Les enfanis en arrivent & douter de la
sincérité de leur mére, ou de la fiabilité
de ses discours. lis peuvent perdre leurs
repéres ne sachant pius ou ls sont, ni
qul dit la vérité. L'absence de limites
précises du femps de fravail de Ia mere
peut donc déstructurer les capacités
de l'enfant & acauérir des repéres fon-
damentaux.

De son cdté, la nourrice peut voir ses
temps sociaux (professionnel et domes-
fique) contaminés par la désorganisa-
tion et l'atypisme des horaires des cals-
sidres. Le conjoint, enfin, est obligé de
parficiper cux t&ches domaestiques et
d'qjuster son emplci du temps en fonc-
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fion des présences/absences de sd
fernme. Cette situation, opposée 4 Id
forme classique des rapports sociaux
de sexe est source de conflit et peut
conduire-d ia rupture conjugale.

Par ailleurs, labsence de limites préci-
ses du femps de fravail des caissiéres
enfravent I'établissement de relations
sociales durables et fout engagement
régulier dans une activité personnelie.
Outre leur faflgue, le morcellement des
séquences de fravail et de repos sont
autant d'obstacles pour entreprendre
quol gue ce soif. Sengager dans une
activité réguligre impliquerait de s'as-
treindre & nouveau & respecter un
temps fixé par d'autres et sur lequel el-
les n'aurcient une fois de plus, aucune
madiirise. Cela constituerait a leurs yeux
une nouvelle forme de dépendance et
donc de soumission dont elles préfe-

rent s'abstraire. 1l s'ensuit solifude, repli

sur sol . C'est pourgquoi, bon nombre de
caissieres mentionnent qu'elles se re-
plient sur le tfravail domesfique. La mai-
son leur appardit alors comme 1e seul
espace de liberté qui leur reste, celui
ol elles croient pouvoir disposer de
leur femps A leur guise et en foufe au-
tonomie. Considérer ia maison comme
un espace de liberté ol se réfugier, in-

‘dique & quel point les caissiéres se sen-

tent enfermées dans la logique de dis-
ponibilité fotale quexige leur fravail,

~ Ajoutons encore que les formes de re-

pli sur le domestigue peuvent s'aggra-
ver lorsqu'elles s'accompagnent de
repli sur sei dans untemps vide cde pro-
Jets et de relations soclales cdont 1"m-
pact négatif au plan psychologigue est
connu. '

Les résultats issus de "enquéte chez les
caissigres montrent comment la per-
manence de la disponibilité profes-
sionnelle, régle tout 4 la fois le rapport
des caissieres a leur travail salarié, dé-
régle leur rapport & leur travall domes-
tique ef interdit le moindre compromis
avec la disponibilité nécessaire 4 unin-
vestissement dans la sphére domesti-
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que. L'obligation de disponibiité per-
manente pour la profession a donc des
répercussions bien au deld de la seule
sphére salariée. On peut donc con-
clure de ce tableau assez sombred
que la vie privée des caissieéres d'hy-
permarché est trés largement placée
sous le régne d'une forte indisponibilité
& foute élaboration socicle de leur
termps hors travai! professionnel. Peut-
on encore dans le cas des caissieres
parler de femps privé puisque ce
temps séquentiel résiduel est sans acti-
vité autre que domestigue, sans projets,
sans loisirs, ni relations sociales. Les
caissieres ne savent plus quol faire de
ce femps, ne disposant jamais de pla-
ges suffisamment longues de femps li-
béré pour amiver & en faire plus gu'un
temps de lassitude ou dennui dans la
sphére domestique. Le délitement du
ternps eniraine alors un déliternent de
la structure identitaire et psychologi-
que.

On peut saisir ici combien parler de di-
minution du temps de travail chez les
caissiéres est abusif et combien une
perte de maitrlse du temps de travail
aussi bien en matiére de durée aque
d'organisation; perveriit non seulement
le temps salarié mais également le
ternps privé et combien l'imposition de
la flexibilisation a des répercussions
négatives sur le vécu professionnel ef
sur la vie sociale ef familiale.

5 La noircewr du iableau peut apparditre
caricaturale. Cela résulte en partle du fait
aue les réponses obtenuss comportent pro-
bablement un bidis. Seules certaines cais-
sidres ont accepté de parer, d'autres ont
préféré se taire. ‘Prétes & exploser’, les pre-
miéres ont vu dans I'enguéte une possikilité
de fdire connditre publiquement leurs con-
ditions de travail. Ont-elles forcé le trait 7
Sont-ellesrepréseniatives de I'ensemble des
caissiéres ? Nous nous contentons d observer
que |es discours obfenus sont convergentsy
compris avec d autres fravoux.
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En conclusion, les résultats de cefte re-
cherche montrent comment les formes
d’organisation du temps de travail sala-
ré commandent simultanément le rap-
port au fravail professionnel et domes-
fique et mettent en évidence ['exis-
tence de deux types de temps partiel
forfement polarisés. A la situation de
réve des infirmiéres en poste fixe, s'op-
pose celle plus cauchemardesque des
caissiéres dhypsrmarché. Quant au
fravall & temps partiel des infirmiéres
volantes, il représente une forme inter-
médiaire qui s'élcignant du modeéle des
infirmiéres en poste fixe, tfend & se rap-
procher de celui des cdissieres.

En effef, chez les infimiéres en poste
fixe fout se passe comme sl la sphére
professionnelle dynamise la sphere pri-
vée, qui revitalise & son tour la sphéere
professionnelle, comme un ceicie ver-
fueux.

AU confraire les caissiéres sont placées
dans un cercle vicieux puisgu’on voit
combien {'obligation d'étre disponible
en permanence, fout @ la fois com-
mande et régle le rapport des caissie-
res & leur travail professionnel et déré-
gle leur vie privée el au-deld celle de
leur entourage.

En montrant combien le temps partiel
n'existe pas et gu'un temps de travail
réduit peut aboutir & des formes d'or-
ganisation du temps de travai, frés dif-
férentes dont les coniraintes peuvent
engendrer des effets opposés sur le
rapport au fravall, professionnel ef do-
mestigue, des salariés et sur les condi-
fions de travail, il ressort de cetfe re-
cherche gue pariant de réduction du
temps de travail on dolit s’inferroger
non seulement sur sa dimension quanti-
tative mais égaterment sur la dimension
qudlitative de I'organisation du femps
de travail. '
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CONSEQUENCES
D’UNE REDUCTION
MASSIVE DU TEMPS
DE TRAVAIL SUR LA
DIVISION SEXUEE
DU TRAVAIL
FAMILIAL :

LE CAS DE
VOLKSWAGEN"

par

Hartmut Seifert

Economiste
WSI - DUsseldorf
Allemagne

Texte traduit de 'allemand par Olivier Gi-
raud.

lafinde I'année 1993, les par-
fies chargéss de la négocia-
fion collective chez Volkswa-
genSA ont concluun accord
innovant qui infrocuiscit la semaine de
qucitre jours. Cette réduction d’environ
20% de la durée du temps de fraval, cin-
si portée & 28.8 heures par semaire, de-
vaif éviter gue des licenciements mas-
sifs n'interviennentdans |'entreprise. Cet
accordainaugué un nouvedl chapitre
dans le développement des poiitiques
du temps de traval et a d'cilleurs été
abondamment copié depuis. Cn parle
désormais d’'un ncuveau type de politi-
gue de réducfon dutemps de fravall, |
réduction du femps de fraval dans un
objectf de maintien de I'emploi
(Rosdlcher/Seifert 1994).

Le modéle de temps de fravail de
Volkswagen SA se différencie fondo-
mentadlement des réductions conven-
fionnelles de la durée hebdomadaire
du travall pratiquées jusqu’alors, et ce,
dans plusieurs doemaines. En premier
lieu, 20%, la proportion de la réduction
mise en ceuvre est largement plus am-
bitieuse que ce qui avait été accompli
lors des étapes précédentes. On avait
en effet jusgue-la réduit au maximum
de 1.5 heure soit de 4% par semaine. En
second lieu, les salariés de 'entreprise
ont dd accepter une baisse sensible de
leur revenu brut. Les salalres mensuels
sont certes restés stables, mais le reve-
nu annuei des salariés o reculé de 15 &
16%. Troisiemement, en échange de ia
perte de salaire et de la baisse du
temps de 1travail, les salariés de
Volkswagen SA bénéficient d'une go-
rantle d’emplol, mais limitée dans le
temps. Suite & cet accord, I'entreprise
s'engage 4 renoncer a tout licencie-
ment pour motif économique?, et ce.

2 NdT. : en allemand, le terme exact -
Betiabsbedingle Enflassung- signifle licen-
clement causé por le fonctionnement de
I'entreprise. Cette noticn revient, en droit,
au licenciement pour motif économique
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dans un premier femps, pour les deux

années & venir, Enfin, conformément &
cet engagement de |'entreprise, la ré-
ductlon du temps de tfravail ne devait
pas se prolonger pius de deux années.
Cet accord a toutefois &té reconduit
par la suite. L'état du camet de com-
mande de l'entreprise s'étant amélioré,
la durée effective du fravail a dépassé
les 28,8 heures chez Volkswagen, ef
celd dans I'ensemble des sites de pro-
duction de cefte firme automobile. La
durée du fravail chez VW reste néan-
moins inférieure aux 35 heures hebdo-
madaires conventionnelles pratiquées
dans la métallurgie allemande.

Lle modéle de temps de fravail de
Volkswagen SA a été introduit en raison
des menaces qui planaient sur I'emplof
dans cette -enfreprise. || ne semblait
poursuivre aucun autre objectlf socio-
politique ou d’organisation de la vie
dans la sociéfé. |l était cependant pré-
visible gue ce nouveau mode de répar-
fition du femps de fravaill et du revenu
exercerait des influences multiples sur
les conditions de vie des salariés. Ces
derniers disposeraient brusquement de
beaucoup plus de temps gu'ils pour-
radent utiliser & leur guise. Simultané-
ment, ils devraient apprendre 4
s‘accommoder d'un revenu considé-
rablement réduit.

Ceite transfomation radcale de la relo-
fion temps/argent corstitue I'objet d'une

recherche empirique (Promberger et al.

1997, dort les résultats sort rapportés ici
pou ce qui corcerne leu apport 4 Ia
problématique des interactions sodicles
enfre hormmes et fermmes. Il s agit de ré-
fléchir aux corséguences de la modfi-
cafion delarelotion temps/argent sur les
conrditions de vie des salariés. Nofre inte-
rétenlamaiiére se focalisera pariculie-
rement surl'nfluence des noweauxrap-
ports enfre terrps de fravail, termps farri-
lid et terrps libre sur les roles spécifi-
guement sexués. |l s’ogit de savoir com-

reconnu en France.
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mert les sakariés géreni la perfe de sa-
laire occasiomée parlabadisse du tenps
de travail et quelles différences pewent
étre distinguges enfre les hormmes et les
fermmes. G ce propos. Enla matiére, ef
toyours dars le but de meftre en évi-
derce les différerces ente sexes, |l
s’'cgira de comprende dars duelle me-
sure 'ccceptation de la réduction du
terrps de travail est déferminge par les
conditions de vie respectives, quels sort
les modes respectifs d'Uilisation du
terrps libre supplémentaire ef dars
quelle mesure les arbitrages
temps/argent des différerts indvids ou
groupes de ménages se différencient les
uns des autres.

[. Le cadre de la recherche

Les résultals de recherche reposent sur
I'analyse de guestionnaires &crifs rem-
plis par les salariés de trols usines
Volkswagen, foutes situées en Allerma-
gne. La base empirique de ceite re-
cherche est consfituée par un échan-
fillon de 6 377 salariés sélectionnés de
maniére aléatoire non pas en fonction
des cargctérisfiques des établisse-
ments retenus mais en fonction des co-
ractéristiques des salariés inferrogés
(Promberger et al. 1996). Le faux de ré-
ponses enregisité est d'environ 44%.
Les résultats reposent ainsi sur 2767
guestionnaires exploitables ainsi gue
sur 40 entretiens. L'enquéte a &ié con-
duife enfre awvil ef juin 1995, soit une
bonne année aprés 'infroduction de la
réduction du temps de fravail. 11 est ainsi
pratiquement Impossitle de prétendre
gue la présente &tude puisse mesurer
d'éventuelles fransformations durables
des habitudes de vie que seule une ex-
périence, sur le long terme, de l'allon-

gement du temps libre et du raccour-

cissement du temps de travail aurait pu
provoguer. Mdis, la diminuficn des re-
venus occastonnée par la perte de [a




prime annuelle de vacances 3 éfait ef-
fective au moment de la réalisation de
nofre enquéte ; elle avait donc d’ores
et d&ja influencé le budget des salariés
qinsi que leur programmation des dé-
penses.

Pour une bonne compréhension et in-
terprétation des résultats de recher-
che, il est encore nécessaire de préci-
ser que la réduction de 20% du temps
de travail s'est concrétisée de facons
fort différentes aussi bien entre les trois
sites retenus, qu’a l'intérieur méme de
ces frois sites. En fonction de I’ utilisation
des capacités de production et des
structures de fravail en vigueur dans les
différents sites, Volkswagen a introduif
solt la semaine de guatre jours du lundi
au Jeudi, donc une fin de semaine libre
prolongée (en particulier dans le site
de Emden), soit une réduction du temps
de fravail quofidien, tout en maintenant
i semaine de cing jours (dans
" d'importants domaines de la produc-
tion) et tout en infrodulsant, en fonction
des bescins, de nouveaux systémes
d'équipes, avec des jours libres sup-
plémentaires fournants dans des pérlo-
des dun mols ou d'un trimesire.
L'adaptation de I'entreprise & la se-
maine .de 28,8 heures a sUpposé Une
réorganisation compléte des systémes
de temps de travail existants. En dépit
du fait que 'ensemble des salarigs de
Volkswagen fravailent une durée équi-
valente, les différents modéles de
temps de travail réservés a différents
groupes de salariés représenfent des
possibilités dutilisation du temps tres
varées ; élles ouvrent qinsi la voie ¢ des
usages fortement diversifiés du termps.

3 N.d.T. La perte de revenus enregisirée par
les salariés de VW ne portait pas sur leurs
saicires mensuels mais sur des. primes ver-
sées chagque année. La prime de vacances
dont il est icl question est I'équivalent du
13&me mois francais. En fait, les primes an-
nuelles sont versées d'une part & la fin de
‘année  (Webnachisgeld)y et I'été
({aubsgeldh,
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En particulier, la prise en charge des
faches exira-professionnelles -
notamment les taches ligs & la famille
(soins, courses...) - ne dépendent pas
uniquement de la quantité supplémen-
taire de temps disponible. La position et
la répartition de ce femps supplémen-
taire dans la semadine ont des consé-
quences sur son utilisation effective ou
potentielle. '

3. Réduction maossive du temps de
travail et modéles de division sexuée
du travail familial

La réduction du temps de travail & 28,8
heures hebdomadaires négociée &
Volkswagen SA dépasse de loin les re-
vendications qui avaient été formulées
dans e passé, avant fout dans le but de
lutter contre les Inégalités hom-
mes/femmes et gul passaient pourtant
pour extrémistes. En effet, dans le ca-
dre du débat sur I'amélioration de 1a
condition féminine, la revendication de
I'introduction de la jounée de tfravail
de six heures -scient 30 heures par se-
maine- avait été posée dans le but de
briser les structures familiales fradition-
nelles ainsi gue les modéles de division
sexuée du travail qul en faisaient partie
(Kurz-Scherf, 1993). Cette revendication
&tait justifiee par I'argument selon le-
quel, seule, une réduction massive ef
équivalente des temps de travaill des
hommes et des fernmes permettralf
une division éguitable des taches pro-
fessionnelles et familiales. Cette de-

mande d’une réduction radicale du

temps de travali reposait sur le fait em-
piriquement &tabii selon lequel les
femmmes Ulilisent beaucoup plus de
temps pour les taches ménagéres et
familiales que les hommes etf, de ce
fait, souffrent d'un déficit en matiére de
temps libre bien supérieur 4 ce cue
connadissent les hommes.

Une enquéte budge’r—femps réalisée en
1991-92 par l'office fédéral allemand
de la statistique a montré gue dans ies
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couples, les femmes, en fonction de
leur dge, de leur implication dans la vie
professionnelle et de la structure de
leur famille, fravaillent quotidiennement

de 15 & 55 heures de plus dans leur:

foyer que les hommes (Ministére fédé-
ral de la famille e} des personnes
agées/Office fédéral des statistiques
1994, p. 11). Lorsque les deux memibres
du couple travailient et qu'ils ont des
enfants, les femmes consacrent en
moyenne 2,5 heures de plus que leurs
compagnons aux faches domestigues.
Les inégalités sont encere plus grandes
en ce gui conceme les taches ména-
géres “classiques” telles que la cuisine
et le ménoge. Les hommes ne consa-
crent en moyenne gu'un quar du
temps consacré par les femmes G-ces
activités. Dans les ménages avec en-
fants et une dctiviié professionnelle des
deux partenaires, la durée quotidienne
du fravail domesiique féminin s éléve d
4 heures environ contre 1,5 heure pour
l[es hommes.

Une recherche de 1995 (Schiling et al.
1996) produit une image tout-G-fait
semblable de la répartition déséquili-
brée des tGiches ménageres gque Nnous
venons de décrire. Ces taches consti-
tuent pourtant un travail sccial indis-
pensable, bien qu'il ne soif pas rémuné-
ré, et dont la plus grande part continue
dincomber aux femmes, aujourdhui
exactement comme hier. Si I'on addi-
fionne le temps hebdomadaire consa-
cré au tfravail professionnel, au fravail
ménager, au fravall personnel 4 efc., on
aboutit & un volume de femps de 624

heures pour les femmes ef de 64 heures

4 N.d.T.: La notion de “fravail personnel” (en
dllemand fgenarbeif renvole & 'ensemble
des t&ches cccomplies por les individus et
qul se substituent & des dépenses poten-
fielles. || s'cgit notamment de foufes les
dépenses de bricolage, de réparation ou de

soins qui pourraient &éfre remplies par des ar-

fisans (peintres, mécaniciens aufo, efc.) ou
par des prestataires de services aux particu-
liers {coiffure, soins esthé&tiques etc.).
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pour les hommes, cecl chez les couples
sans enfant d’Allemagne de {'ouest.
Chez les couples avec enfant, les don-
nées correspondantes sont de 75,1
heures chez les femmes et 73,8 heures

chez les hommes. Si I'on différencie
I'utilisation du temps selon les catégo-

ries “fravail professionnel rémunére” et
"ravaux non-rémunérés’, apparait une
division du travall clairement sexuée :
les hommes  accomplissent en
movyenne les deux tiers du fravail pro-
fessionnel et seulement un tiers du vo-
lume de fravail non-rémunéré, alors que
chez les femmes, cette proporiion est
exactement inverse,

Dans un tel contexte, la nouvelle orga-
nisafion du temps de fravail offrait de
réelles opportunités de dépasser cette
répartition inéguitable de I'ensemble
du fravail social (c'est-a-dire le fravail
professionnel et le travail domesfique
non-rémunéré).  Puisgu’une - réduction
massive du temps de fravail d'environ
20% semblait promettre un soulage-

- ment sensible du cdté des t&ches mé-

nagéres et familiales, on pouvait de
plus s’aftendre & ce que les femmes
salariées de Volkswagen SA cffichent
une plus forte préférence en faveur du
termps que leurs collégues masculins et
ainsi, une meilleure acceptation de ce
nouveau modéle de réduction du
temps de travail. Les hommes auraient

pu consacrer un femps plus considéra-

ble aux activités ménagéres et donc
décharger les femmes des travaux
qu’elles avaient accomplis jusgu’ aiors.

il. 1/ Acceptation de ia réduction du
temps de travail et modes de vie

Cette hypothése est confirmée par nos

résultats de recherche. Les femmes
salariées de Volkswagen SA se mon-
frent nettement plus satisfaites de la
semaine de 28,8 heures gque leurs col-
légues masculins, 58% des femmes in-
terrogées se déclarent safisfaites ou
trés satisfaites de la réduction du temps
de tfravail, et seulement 7% se décla-




rent insatisfaites. Chez les hommes, les
résultats correspondants sont de 47 et
18%, Ces résultats sont d'autant plus
surprenants que les revenus moyens
des ménages auxquels appartiennent
les farmmmes de Volkswagen sont iégeé-
rement inférieurs & ceux auxquels ap-
partiennent les nommes. La marge de
manceuvre permettant aux femmes de
gérer leur nouveau niveau de revenu
est ainsi plus étroife et on pouvait s'af-
tendre, & cef égard, que leur accepfa-
tion du nouveau modéle soit inférieure
& celle des hommes. Les différences
sexuées en ce qu conceme
I'’acceptation de cet accord sont sans
doute liées au fait que les femmes qui
exercent une actlvité professionnelie
dermeurent les plus impliquées, en plus
de leur emploi, dans les taches ména-

" géres et dans I'éducation des enfants.

Elies restent ainsi soumises & des con-
fraintes temporelles aussi bien dans
I'exercice de leurs activités profession-
nelles qu’extra-professionnelles qui sont
beauccup plus lourdes gque celles aux-
guelies sont soumnis les hornmes. Lo ré-
duction du femps de travail semble re-
présenter une véritable libérafion, par-
ticulierement bénéfigue pour des fem-
mes plus scuvent sujettes au stress quo-
fidien gque ne le sont les hommes.

Cette supposition est corroborée par
les résuliats de noire recherche. La ré-
duction du temps de travail a entrainé
un allégement du budget-temps per-
sonnel des salariées de Volkswagen SA.
Lo malerité d'entre elles (56%) indique
gue la réduction du femps de fravai
leur permet de mieux concllier vie per-
sonnelle et vie professionnelle. Le résul-
tat correspondant est de 44% chez les
hommes. Il est & cet égard frappant de
constater qu’une partie importante des
personnes interrogées ne pergoit au-
cune amélioration dans la coordination
des deux sphéres de vie. Ce résultat
pourrait s'expliquer par le fait qu'ad
meoins une partie de ces groupes de
salariés tfravaiie selon des rythmes ho-
raires, qui malgré la réduction du femps
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de travail, ne sont pas faverables &
I’organisation.du tfemps de vie privée.
Les différences entre les hommes et les
fernmes avec enfants sont encore pius
saisissantes. Alors que 69% des femmes
de ce groupe jugent que la réduction
drastique du temps de travail a produit
des effets positifs sur les possibilités de
congcilier famille et empiloi, seuls 42%
des hommes avec enfantfs parfagent
cette opinion.

Des différences d’accepiation de la
réduction du temps de fravail plus im-
portantes entre les sexes se manifes-
tent lorsque |'on fait varier la taille de la
famille et la nature des liens familiaux.
Les fermmes salariées avec un ou deux’
enfants sont plus satisfaites de la réduc-
tion du temps de travail que leurs col-
i&égues femmes sans enfart, ef une
image exacfement inverse se dessine
chez les hommes. Chez ces derniers en
effet, plus le nombre des enfants aug-
mente, plus le degré de satisfaction

baisse. L'explication de ce résultat ré-

side sans doute dans le fait que la re-
duction du temps de travail représente
pour les femmes un aliéggement décisif
de leur situafion de travail qui est ca-
ractérisée par I'addition de t&ches pro-
fessionnelies et ménagéres. En revan-
che, les hommes doivent plutét ressen-
fir comme un inconvénient la réduction
du niveau de leur revenu occasionnée
par la baisse du femps de fravail. Cet
glément est confirmé par le fait que ce
sont surtout des péres de famille avec
deux enfants cu plus et qui sont seuls
actifs sur le plan professionnel qui se
sont déclarés parficuliérement insatis-
faits par la réduction du femps de tro-
vail. Cela doit &tre lié au fait gu’ils se
sentent menacés dans leur réle de sou-
fien de famille.

Celte réduction radicale du temps de
fravail a ainsi pu réduire de maniére
sensible les coniraintes horaires. Ce
sont avant tout les femmes qui ont bé-
néficié d'une marge de manosuvre
temporelle supplémentaire  afin  de
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mieux organiser le quoftidien profes-
sionnel et personnel, Cefte image est
encore renforcée par une évaluation
difféerenciée par sexe de la guestion
portant sur les avantages spécifique-
ment persennels de la semaine de 28.8
heures. I gpparait en effet gue 33% des
femmes voient un avantage personnel
dans la réponse-type "plus de temps
pour les fravaux ménagers”, contre
seulement 23% des hommes. la ré-
ponse-type la plus souvent citée par les
hommes comme par les femmes n'en
est pas moins "la garantie de 1'emploi
permise par la réduction du temps de
fravai “, bien gue les femmes invoguent
cet élément un peu plus fréquemment
gue les hommes. De maniére évidente,
les femmes se sentent plus menacées
par les licenciements gue les hommes.
Cet élément contribus sans doute aussi
a expliquer la meilleure acceptation de
la réduction du temps de travail par les
femmes que par les hommes,

I. 2/ Situation financiére et geshon de
la réduction des revenus

La réduction du temps de travail s'est
accompagnée pour les salariés de
Volkswagen par une réduction de leurs
revenus d'environ 15 & 16% de leur gain
brut annuel. La mgjorité des salariés a
ainsi tenté, & travers différentes straté-
gies, de s‘accommeoder de cetfe nou-
velle situation financigre. Les solutions
pratiqguées en la matiére par les hom-
mes et les femmes ne manifestent, pour
"essentiel, que peu de différences. Le
premier des moyens mis en osuvre par
ces deux groupes de personnes est 'la
réduction des dépenses” suivie par la
réponse “réduction de I'épargne”. La
froisiéme réponse ka plus courante est
I'augrmentation du travail personnel®.
Les hommes ont pourfant invogqué ce
moyen beaucoup plus fréguemment

5 Cf note précédente sur la notion de
Eigenarbert:
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(47%) que les femmes (20% seulement).
Cette différence peut s'expliquer par le
caractére beaucoup plus limité du
femps disponible pour les femmes,
puisque le budget-temps de ces der-
niéres consacré au traval ménager
non-rémunéré est deux fois plus élevé
gue celui des hommes, Dans un tel con-
texte, la majeure partie du femps libéré
par la semaine de 28,8 heures est utili-
sée parles fermmes pour les téiches qui
leur incombent dans le ménage et qul
devaient sans doute jusqu’ciors étre
remplies & foute vitesse, faute de
temps.

Puisque la plupart des salariés (80%) ont
réagi ala perte de revenu en réduisant
leurs dépenses, il est intféressant de sa-
voir quels sont les postes du budget du
ménage sur lesquels les économies ont
été consenties. Les hommes comme les
fermmes ont avant touf réduit les dé-
penses dédiées aux vacances. Des dif-
férences apparaissent en ce qui con-

- ceme les autres postes. Alors gue les

hommes citent dans I'ordre les budgets
“automobile”, “loisirs”, “équipement”
et "v&temenis”, les femmes ont resser-
ré leurs dépenses dans les budgets
“vétements”, "équipement”, “loisirs” et
“auto”. En outre, il apparait que 16%
des hommes déclarent avoir réduit
leurs dépenses d'alimentation contre

26% des femmes.

Ces différences sont probablement
liges au fait que les hommes et les
fernmes ne prennent pas en charge les
mémes budgetfs au sein du ménage.
Les hommes sont plutdét responsables
du budget automobile et prennent les
décisions financiéres gui y sont figes.
Les femmes sont plutdt chargées de
'achat des produits alimentaires né-

‘cessdires au guotidien ainsi que des vé-

tfements, d'autant plus gu’elles peuvent
consacrer & ces activités une plus forte
proportion du temps libéré par la ré-
duction du temps du travail prefession-
nel gue ne le font les hommes.




II. 3/ Utilisation du temps

Si la réduction du temps de travail de-
vait fransformer les 1dles attribués spé-
cifiguement aux hommes et aux fem-
mes, cette transformation se refieterait
sans doute dans les  modéles
d‘utilisation du temps pratiqués par les
individus. Les hommes devraient ding
s'engager pius dans les domaines clas-
siques d'activité féminine et inverse-
ment. Cela n’est pourtant pas le caos.

Quand on pose la question de
I'utilisation du femps, apparaissent des
classements différents des activités
chez les hommes et chez les femmes.
On constate certes des deux cotés que
le temps libre supplémentaire est avant
tout consacré ala relation avec le par-
tenaire ou encore & la vie familiale.
Pour le reste, ces deux groupes de per-
sonnes manifestent des priorités diffé-
rentes pour i'utiisafion du femps. Les
fernmes citent en seconde position la
catégorie “détente & la maison”, suivie
par “courses et démarches diverses”
st “lessive, netioyage”. Les activités
priviiégiées des hommes et auxquelles
ils consacrent leur temps libre supplé-
mentaire sont “le bricolage dans la
maison et au jardin®, “la détente & la
maison”, “la pratique. dun hobby” et
enfin “la renconire avec des amis ou
des conncissances”. Les hommes
comme les femmes consacrent beau-
coup moins de temps & des activités
plus colteuses telles que les sorties au
bistrot, les voyages ou encore les acti-
vités culturelles.

Ces différences dans les structures
d’utilisation du temps sont encore ren-
forcées sl I'on compare les fréquences.
Les hommes déclarent, certes, consa-
crer légérement plus souvent gue les
fermmes du femps & la famille et & leur
partenaire, ainsi qu’aux soins de leurs
enfants et de leurs proches en général.
Cela sembie indiquer une plus forte im-
plicafion des hommes dans le domaine
familial. Mais dans le méme temps, des
différences claires apparaissent & fra-
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vers d’aufres catégories de réponse.
Les femnmes utilisent beaucoup plus in-
tensément que les hommes le temps
supplémentaire dont elles disposent
depuis I'infroduction de la réducton du
temps de traval dans les activités sui-
vantes:

- dachats, démarches diverseé
(différence de 17 points par rapport
aux hommes) ;

- culsine (différence de 16 poinfs) ;

- lessive, netftoyage (différence de 13
points) ; '

- théatre, cinéma, culture (différence
de 11 points).

En revanche, les hommes investissent
plus de temps dans les activités de :

- bricolage a la maison et au jardin
(différence de 23 points par rapport
aux femmes) ;

- engagement public (différence de 8
points).

Ces résultats confiment I'hypothése
selon laguelle la réduction du temps de
fravail n‘a pas contribué a briser les
modéles sexués d’utilisation du temps,
mais, qu’elle les a, dans une large me-
sure, encore renforcés. Les réponses
obtenues & l'inferrogation portant sur
I‘utilisation du temps monfrent que les
individus des deux sexes consacrent le
ternps libéré par la réduction du temps
de fraval aux activités qu’ils privilé-.
gidient déjd auparavant. Ce résultat,
sans doute schématique, doit étre dif-
férencié. En effet, I'analyse des ques-
fionnaires montre au'un petit groupe
d'’hommes consacre e temps supplé-
mentaire aux taches ménagéres
“typiquement féminines”. Ce sont sur-
tout les hommes avec de 1rés jeunes
enfants gui appartiennent & ce groupe.
Celle catégorie d’hommes manifeste
un engagement plus décidé dans le

.domaine domestique.

{.es enfants de 0 & é ans exercent une
forte influence sur I'utilisation du femps
des hommes et des femmmes. Les fem-
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mes, aussi bien gue les hommes avec
enfants, concentrent fortement leur
temps supplémentaire sur 1a famille.
Cela, au défriment de presque toutes
les autres activités. Les femmes avec
enfants consacrent aux activités exlra-
domestiques ou extra-familiales  wn
temps neffement plus réduit que ‘les
femmmes sans enfant, Les femmes qui
ont un ou plusieurs jeunes enfants con-
sacrent méme beaucoup moins de leur
termps supplémentaire & des activités
"typiquement féminines' comme les
-achats et démarches diverses ou la
lessive et le neffoyage que ne le font
les femmes sans enfant, Les hommes
avec enfants rencncent avant fout &
consacrer du tfemps & la détente & |a

maison. On pourrait interpréter cet in- -

vestissement dans la famille des hom-
mes avec enfants comme un premier
pas vers un nouveou modéle sexué de
répartition du travail domestique.

Il. Bilan

le bilan gque l'on peut dresser n'est
guére encourageant. Les aftentes se-
lon lesguelles une réduction radicaile
du temps de travail pourrait étre en
mesure de briser les modéles sexués de
division du tfravall domestique ont été
décgues. Les rdles sexues traditionnels
se son! plutdt renforcés. Les femmes
consacrent le temps libéré par la ré-
duction du temps de fravail essetielle-
ment & des activités ménagéres telles
gue la cuisine, la lessive, le nettoyage,
alors que les hommes s'occupent plus
des tfravaux dans la maison et au jardin.

Il est pourtant également frappant de
constater gue les hommes consacrent
I'essentiel du femps supplémentcire
dégagé par la réduction du temps de
traval & des activités qui inferviennent
dans
n'augmentent gue frés peu leur enga-
gement extra-domestique. Il reste 4 sa-

voir si cefte orientation de 'utilisation

du temps peut &tre interprétée comme
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le domaine domestigue et |

un premier pas vers une nouvelle ap-
préhension de la répartition des fravaux
domestiques ou si ce modéle
d’utilisation du temps n'est gu'une sim-
ple réponse a [a baisse du revenu oc-
casionnée par la réduction du temps
de travdil qui oblige [es hommes & limi-
ter leurs activités extérieures.

Les résultats de cette recherche ont
une portée relative. Les expériences
acquises au bout d'une bonne année
ne suffisent certainement pas pour justi-
fier une évaluation définitive. Les nor-
mes comportementales, acquises ou
cours des processus de socidlisafion
pendant de longues années ne se
fransforment pas du jour au lendemain
& cause dun changement du cadre
temporel. A cela s'gjoute que la réduc-
fion importante du femps de fravail
chez la Volkswagen SA a été congue
au départ pour une durée limitée de
deux ans. Les salariés ont donc dd inté-
grer lidée de devoir reprendre une du-
rée de fravail plus longue au bout de
deux ans. Il serait donc possible gu'une
réduction temporaire du temps de fro-
vail ne soit, de leur point de vue, pas

suffisante pour provogquer un change-

ment fondamental de la répartition fa-

milicle du temps de travail et des rdles

de chacun.

CONCLUSION

En guise de conclusion, on peut dire
gu'une réduction femporaire du temps
de travail constifue certainement une
condition nécessaire, mais non  suffi-
sante, pour une nouvelle conception
de la répartition du travail dans le co-
dre domestique. Finclement, des chan-
gements fondamentaux de {attifude
comportementale doivent s'y ajouter,
aussi bien de la part des hommes gue
des femmes.
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ANNEXES

Tableau 1 : Degré de satisfaction vis & vis de
la réduction du temps de travail, par sexe

(en %)

Femmes Hommes  Ensemble
=347 F=2345 £=2 692
satistait / frés satisfait 58 47 49
partagé 35 35 35
insatisfait / frés insatisfait | 7 18 17
ensemble 100 160 101
IfS Université d'Erlangen / WSI 1997
Tableau 2 : Economies dans les dépenses
(en %, plusieurs réponses possibles)
Hommes Femmes
E=1980 E=284
% rang | % rang
vacances 82,0 1 785 1
automobile 72,5 2 532 5
loisirs 640 3 54,8 4
équipement 564 4 61,6 3
vatermnents 489 5 745 2
gssurances 3556 6 25,9 8.
Cofisations ‘
(synd,assoc) 305 7 1 229 9
habitat 296 8 309 6
diimentation 15.0 0 261 7
enfants 123 10 95 10
autres 3,1 11 10 1

IfS Université d’Erflangen / WSl 1997
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Tableau 3 : Utilisation du temps (en %, plusieurs réponses possibles)

fFermmes  hommes
E=334 E=2220

% rang % rang

Famille / Travaux ménagers 43 6.4 37 8.2

~ achats 50 3 33 9
enfants / proches’ 39 8 © 40 6
lessive, nettoyage 50 4 27 10
cuising . 28 11 12 4
bricologe dans la maison et au jardin 48 6 71 2_

~ Loisirs | .37 8.3 35 .78
amis / conndissances 48 5 4] 5

relations avec partenaire / famille - 70 1 74

détente & la maison | 54 2 50 3
théatre, cinéma, culture 26 12 15 - 12
sport 32. 10 35 8
excursions 36 Q . 37 7
voyages - 15 RV 1 15
hobbys | " | 46 7 48 4
sorties bistrot : 9 15 o} 16
Formation continue, Engagement 13 14,5 15 12

| formation continue 19 3 15 11
: engagement public 7 6 15 13

IfS Université d'Erlangen / WS 1997
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-Q ‘:.

Réorganisation des

temps de travail et
division sexuée du
travail : quels
changements ?

pdar
Francois Michon
Fconomisfe

Set - Métis - Universite de
Paris |
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éduction de ia durée hebdo-
madaire conventionnelle du
travail, tfravail & temps partiel
: et fravail de nuit : les frois con-
fributions présentent un bon échanfillon
des dynamiques actuelles qul affectent
les tfemps de fravall et leur organisation
et scnt susceptibles de modifier les
conditions de vie des femmes et au-
deld les modalités de la division sexuée
du fravail. Mais précisément : s’il est
clair que les choses changent au-
jourd’hui  concemant la durée et
I'organisation des temps de travail des
hommes et des femmes, ["évaluation
de leur impact sur la division sexuée du
travail est moins évidente, comme le
suggérent les contributions.

Une premiére inferrogation s'intéresse
& I'évaluation des dynamiques socio-
économiques en ceuvre derriere ces
transformations des durées et organisa-

tions des temps de fravail. Cette éva-

luation requiert de situer avec précision
le confexte des informations qu'ana-
lysent les contribufions. Les coniribu-
fions soulignent en effet I'importance
des articulations entre sifuations so-
ciales et familiales d’une part, situations
productives d'autre part.

La deuxiéme interrogation porfe plus di-
recterrent sur  les  relations Qui
sinstaurent aujourd’hui enfre la trans-
formation des condifons de vie ef de
fravail des femmes et la modification
des dimensions sexuées de la division du
traval. Ce n'est pas vraiment la méme
chose. Les confrbutions ne montrent-
elles pas que cerfanes modalités
d’améloration des conditions de vie et
de fravci des femmes renforcent de fait
les différenciations homme femme ?
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1> DES OPINIONS ET DISCOURS SUR
LES CONDITIONS DE VIE ET DE TRAVAIL
AUX  AMBIGUITES DES FORMES
D'EMPLOI. '

Que I'on recueille les avis des femmes
sur les réductions ef réorganisations
des temps de traval gu'elles expéri-
mentent, gu'elles se déclarent satisfal-
tes ou insatisfaites, cela peut-il suffire &
poser un diagnostic d’amélicration des
conditions de travail (dans le cas de 1a
réduction des durées hebdomadaires
conventionnelles) ou de dégradation
des conditions de fravail (dans le cas
-du fravail de nuit) ?

A titre d’exemples:

- Hartmut Seifert observe que la réduc-

fion du temps de fravail chez VW est
mieux dcceptée par les femmes que
par les hommes, les seconds étant plus
sensibles aux pertes corollaires de re-
. venu, les premiéres plus sensibles & un
temps plus disponible pour le fravail
domestique.

- Nathalie Cattanéo met en évidence
gue sous la méme dénomination, le fra-
vall & temps partiel, des formes
d’organisation du temps de fravail di-
versifiées sont mises en place, qui indui-
sent des effets frés différents sur le rap-
port au travail salarié et le rapport au
fravail domestique des femmes. Ce
au’elle symbolise par le titre de sa con-
tribution : « réve ou cauchemar »

- Jennifer Bué et Dominique Roux-Rossi

rappellent que les fermmes peuvent vi-

vre positivement le travail de nuit dans
la mesure ou cela leur permet de misux
s'‘occuper des enfants, méme si au-
jourd'hui les motivations &conomigues

(conserver son emploi, améliorer sa -

rémunération) paraissent plus importan-
fes.

Que dire tout d'abord de telles trans-
formations des conditions de vie et de
travall dont le vécu dépend foujours du

rapport & un fravail domestique tres

sexué, qui Iul, ne change pas, Cu prati-
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guement pas, puisque, Harfmut Seifert
I’'observe, le temps libéré est ufilisé par
les hormmes pour des activités domes-
fiques, certes, mdis bien différenfes de
celles des femmmes | du bricolage aux
gros fravaux de la mdison, en passant
on peut l'imaginer par le jeu avec les
enfants ; mais il s'agit rarement sans
doute des soins & donner aux enfants, a
fortiori de la vdisselle, de la cuisine ou
dulavage.

Les confributions nous invitent alors &
dépasser le simple constat des opi-
nions et discours. Elles en dessinent ie
contexte : & quelles siftuations sociales
et familiates, & quelles situations pro-
ductives correspondent-ils ?

s Quels individus appartiennent aux
échantillons des enquétes utilisées ?

Combien de personnes ont été interro-
gées, de gui s’agit-il, sont les gquestions
classiques en la matiére. Ce n'est pas
ie résulfat de scrupulss de statisticlen. |i
faut bien décrire & quelles situations
sociales et familiales correspondent les
réponses. Le genre féminin ne suffit pas
& décrire ceftte situation.

Alnsi : s’agit-il toujours de fernmes ma-
riées 7 Quelles sont les différences en-
fre les divers groupes de femmes, selon
I'ége, la situation matrimoniale, le nom-
bre d'enfants. Mais égaiement selon Ia
gudlification : les « chefs » infirmiéres ou
caissi@éres et leurs subordonnées, les
ouvriéres sans qudlification et leurs
chefs d'éguipe ? N'aurait-ii pas é&té
également intéressant, par exemple et
méme si cela resterait sans doute rela-
tivement secondaire, d'inferroger des
hommes & temps partiel sl en existait
dans les entreprises et organisations
concemeées ?

Les contributions proposent des répon-
ses, mais suggéreni aussi de nouvelles
questions. Ainsi lorsque Jennifer Bué et
Dominigue Roux-Rossi soulignent que
les motivations pour les femmes de fra-
valller la nuit sont plus économigques et
financiéres que familiales, cela con-




cerne-t-ii seulement les femmes ayant

fait le choix (volontaire ou confraint ?)

du fravail de nuit cu également des

femmes travaillant de jour et gul dme-
raient travailler de nuit ?

Plus généralement, les contiibutions
soulignent combien le rapport au
groupe de fravail tel qu'll résulte de
I’organisation des temps de travail est
une guestion importante, Le méme
temps partiel n’induit pas les mémes
réactions selon gu’il est inséré au sein
d'un groupe de fravail en horaires
‘nomaux’  ou dun  groupe  de
"volantes'. Comment interviennent ici
les qualifications, les professions ? Ld
question peut-elle é&fre posée de Ia
méme fagon chez les cadres supé-

rieurs ou les personnels non gualifiés, -

dans les métlers de l'indusirie ou ceux
du terficire ? Restons par exemple dans
le cadre des professions de santé &
'hopital, Les résultats sercient-ils les
mémes pour des femmes meédecins,
des aldes-scignantes ?

¢ Quelles entfreprises et organisations
appartiennent a Féchantillon ?

Les contfributions sculignent toufes
quelles logiques &conomigues sont &
I'ceuvre detrriéres les réductions et nou-
velles organisations du femps de tra-
vaill. On ne s'éfonnera pas gu’'un éco-
nomiste juge de tels résultats essentiels.
Il s’ agit cette fols de décrire de guelles
situations productives relévent les em-
plois concermnés.

La lecture des contibulions suggere ici
encore de nombreusss inferrogalions.
Par exermple .

- toutes les infirmiéres appartiennent-
elles au méme hdpital, toutes les cais-
sidres  appartiennent-elles au mMé-
me hypermarché ? Vraisemblablement
non. Est-il done possible d’apprécier un
effet d’entreprise ? De quelles failles
sont ces hopitaux et ces hypermar-
chés? Dans quelle zone sont-ils sifués :
grande ville, vile moyenne ou petite,
centre ville ou couronne suburbaine
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- si les entreprises se siftuent dans: une
logique de productivité et de compéti-
tivité pour introduire le travail de nuit
des femmes, quel est le profil des en-
treprises concernées ? De quel type de
fabrication s'agif-l, quelles en sont les
contraintes technigues, & quel marché
I‘'entreprise s'adresse-t-elle ?

Bref, de quelle nature est le « marché »
de ces entreprises et organisations
concurrentiel,  captif, — adminisiré ?

" Quelles sont les confraintes techniques

et organisationnelles qui pésent sur le
fravail et I'emploi dans ces entreprises
et organisations ? Qu'est-ce qul est de
I'ordre de la contrainte et de I"'ordre du
cheix organisationnel et stratégique ?

Il faut évidemment croiser les sifuations
productives et les situations sociales et
familicles. Peut-on envisager gu'au-
deld des effets mis en évidence de la
réduction du temps de fravail ou de fa
nouvelie organisation du temps de tra-
vail mise en place, ces effefs soient
renforcés par celul d’autres "variables”,
On peut raisonnablement supposer que
le réve ou le cauchemar par exemple,

appartiennent non seulement & des si-

tuations productives différenfes, mcis
aussi & des situations familiales différen-
tes, bref qu’existent des processus so-

" ciaux de sélection gqui concentrent cer-

tains profils dans le réve ef d'autres
dans le cauchemar ? Le profil des situa-
tions de travail est une variable expiica-
tive importante, celui des situations so-
clales et familiales également, c’est
bien dans 'articulation de I'un ef de
I'aulre que se décide le sens des ré-
ductions et. réorganisation des temps
de travait.

Terminons enfin sur ce premier ensem-
ble de remdrques en soulignant gqu’est
ilustré ici la signification du concept de
« forme » d’emploi : un ensemble de ré-
gles de fravall et d'emplol qui, insérées
dans des modes diversifiés de réduc-
tion et de réorganisation des temps de
fravail, posséde des incidences variees
voire confradictoires sur les modes de
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vie et le tfravail domestique. Travail &
termnps partiel, fravail de nuit, on pourrait
y gjouter travail temporaire, voire
méme aménagement et réduction des
standards de femps de fravail ; autant
de “statufs” dont I'évaluation ne saurait
étre positive ou négative par le seul
examen des régles qui les consfifuent,
‘hors de tout contexte
économique. Dans cette perspective, l
n'est possible de répondre & la ques-
fion posée par celte rencontre,
réduction diversification et &clate-
ment des femps de travail, quels enjeux
pour les femmes ? ° au’en rétablissant
un fel contexte. '

2° QUELLES TRANSFORMATIONS DE LA
DIVISION SEXUEE DU TRAVAIL ?

Les débats sur le temps partiel sont si-
gnificatifs, lls confronfent fraditionnel-
lement les chercheures anglo-saxonnes
ou scandinaves d'une part, italiennes
ou francaises d'autre part, les unes et
les aufres véhiculant deux images du
temps partiel : moyen de la liberafion
des femmes ou gnetto de I'infériorité
f&minine. On affrme socuvent que la dif-
férence est  significative  d'orgo-
nisations différentes de la vie guofi-

dierne (mode de garde des enfanis,

ouverture des commerces, efc.). On re-
trouve les mémes types de débat &
propos du fravail de nuit des femmes
comme le rappellent Jennifer Bué ‘et
Dominigue Roux-Rossi : I'inferdiction du
fravail de nuif des femmes était-elle
une mesure protectrice des femmes ou
un élément de discriminafion & leur
égard ? On peut aussi envisager guel-
gue chose de semblable & I'égard de
la réduction de la durée hebdoma-
daire de travail : la méme réduction
avec réduction de sclaire sercit-elle
souhcitable pour les femmes (Mmieux
conciller travail professionnel et travail
domestique) et contestable pour les
hormmes (un partfage du chdmage plus
gue dutravail 7

Q6

socio-

Dans le cas des infirmiéres, Nathalie
Cattaneo montre qu'il faut distinguer le
travail & femps partiel inséré dans des
équipes & durée « normale » de fravail
et le travail & femps partiel en pooi de
volantss. Les caissiéres sont semble-t-il
organisées sur la base du travail régu-
lisrement & temps partiel pour tous 1es
membres de I'équipe sont-elles celles
des caissiéres ? L'image du cauche-
mar est en un cerfain sens située aux
deux exirémes, pool de volantes, ou
&quipes réguiiéres entiérement consti-
tuées de fraval a temps partiel,
I'intermédiaire corres-pondant plus au

réve, réve dans ce cas relativement

ambigu dans les rapports aux collegues
a temps complet, Nathalie Cattanéo
retrouve les deux images positives et |
négatives du fravail & temps partiel
mdis les référe non plus & une organisa-
fion des temps de la vie sociale, mals &
une organisation des tfemps de travail.
Ses résuitais permettent semble-t-il de
dépasser un débat sans doute quelque
peu stérile entre rejet total ou agdhésion
totale & une forme de iravail gui n'est
pas en elle méme négative et positive,
qui le devienf, en quelque sorte selon
I'usage productif que I'on en fait.

Hartmut Seifert rappelle 'argumenta-
tion selon laquelle une réduction du
temps de tfravail permetirait seule une
division plus éguitable des tGches pro-
fessionnelies ef familiales et constate la
satisfaction des femmes & Yegard
d’une réduction du temps de fravaill qui
leur permet de consacrer plus de
ternps aux t&ches ménagéres, Mcis |l
observe également qu'une pdartie M-
portante des personnes interrogées ne
percoit aucune amélioration dans la
coordination des deux sphéres de vie. ||
dresse un bilan qui n'est guére encou-
rageant @ pas de transformation des
rdles féminin el masculin. 1 inferroge
les évolutions constatées sont-elles un
premier pas vers une nouvelle appré-
hension de la répartition des travaux
domestigues ou une simple réponse a
la baisse du revenu occasionnée par la




réduction du temps de travaill ? 5a ré-
ponse est probablement ia seconde.

Mais s agit-it ici d'une alternative tota-
lement perfinente, les deux fermes sont-
ils & ce point contradictolres ? Une ré-
ponse d une baisse de revenu ne pour-
rait-elle pas &tre  capable den-
clencher un processus de changement
dans la répartition des roles profession-
nels et domestiques ? Les réactions a
des événements confingents ou con-
joncturels ne pourraient-elles pas suscil-
ter des dynamiques de transformations
profondes. C'est la fable du papillon
dont le battement d’aile & Singapour
engendre un cyclone dans la mer des
Cardibes. C’est blen ainsi qu’il fautf
analyser les processus du changement
social, et parmi ceux-ci, les fransforma-
fions de la division sexuée du fravail.

Les confributions mettent en évidence
explicitement ou implicitement l'impor-
tance du climat économigue dans le-
quel les réductions et réorganisatfions
des temps de fravail ont été négociées
et introduites. Les réactions & I'égard
du travail de nuit par exemple sont rela-
tivement favorables aujourd hui dans Ia
mesure ol il §'agit d'un compromis sur
I'emploi, mé&me si le fravail de nuit des
femmes est toujours introduit & la suite
d'une proposition de la direction de
I"entreprise. On peut croire qu’elles ne
seraient sans doute pas aussi posifives
si le chémage était resté au niveau qu’ll
avait Il v a une vingtaine d'années. Les
syndicats pourraient faire beaucoup
plus facilement valoir un intérét collec-
fit et moblliser contre le développe-
ment du travall de nuit des femmes.
Cette subordination de I'éco-nomigue
au social comme la gualifient Jennifer
Bué et Dominique Roux-Rossi est-elie
vraiment si infimement liée aux risques
actuels de perte d’emploi’ et aux ni-
veaux élevés du chdmage ? Que pour-
rait-on en induire pour une situation fu-
fure ol la situation de I'emploi
s'améliorercit 7 '
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Alors, toutes ces réponses aux peurs de
perfe d’emploi et aux baisses de reve-
nu, en termes de réductions et réorga-
nisations des temps de fravail, quelles
en sont les incidences 4 plus long
terme ? Une longue ‘période de cho-
mage é&levé ne peut &fre traitée
comme un dccident de conjoncture,
Elle induit nécessairement des dynami-
ques socic-économiques majeures de
fransformation du rapport salarial, on le
constate.

Mais quant & la division sexuée du tra-
vaill ? Que faui-il vraiment conclure de
ces contributions simples change-
ments de moddaiités ou véritables affal-
blissements de la division sexuée du
fravail ? De nouvelles formes d’infé-
riorité f&éminine sur le marché& du travail
ou un réel affaissement de ces infériori-
tés ? Ce débat est socialement et poli-
tiquement tellement lourd qu’il est pié-.
gé d'avance. Pour le faire un peu
avancer, il faut bien pourtant que les
observations effectuées soient inferro-
gées en ce sens. Elles paraissent choisir
les premiéres réponses : simples chan-
gements des modalités de la division
sexuée du fravail ? Est-ce bien ainsi gu’il
faut les comprendre ?
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Réduction, diversification  par Rachel Silvera
et éclatement des temps - économiste
de travail Set-Metis - Université Parls |

FREVSSINET J. (1997), Le fermps de fravail en rmieffes, Editions de |'Atelier.
Guend F., VINDT G. (1997), Le temps de fravail, cent ans dhistoire conficiuele, Syros.

Lz A, (1996), La sociélé en sablier. le parfage alu fravol contre la déchirure so-
ciafe, La Découverte.

MEepa D. (ed) (1997), Le parfage al fraval, Problémes Politiques et Socicux, |.a Do-
cumenfation Frangaise. ’

WALTER J.L. (1997), Le fravoll @ femps partiel, Rapport du Gonsell Economique et So- -
ciale.
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BROUDER A., Le s cheminofes, L Harmattan, Paris, 1997.

CAHIERS DU GEDSST., Hommes &l femmes darns /e mouvemenf socza/ COhlel’S du
GCedisst n°18, L'Harmattan, 130 p.

CHaRLEs F. ET CLEMENT JP., Comment devient-on enseignant ? LIUFM et ses publics,
Presses Universitaires de Strasbourg. Strasbourg, 1997, 236 p.

CHICHA M-T., L '8quité salariale : mise en oeuvrie =2 (—;’/7/8UX, _Les éditions Yvon Blais
. INC, Cowansville (Québec), 1997, 240 p.

Cova A.. Matemité el droffs des femmes én France (X/Xev)é\’e 5/@(:/@5) Edmons
Economica, Paris 1997.

GIL R. ET GRINT K., The Gender-Technology Relation : Confemporary Theory and
Research, Taylor and Francs, London, 1995,

PERROT M. ., Fernmes publigues. Editions Textiuel, coll. HISTOII‘e, 1997, 160 pages, 60
ilustrations en quadrichromie.

SEGRE M., Mythes, rifes, syrmboles dons Ia sociélé confempora/ne, U'Harmattan, coII
Logiques sociales, Paris 1997, 314 P. :
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Théses soutenues

FRAISSE Geneviéve, La différence des sexes, Recherche sur une forme de la
connaissance, Thése d'Etat préparée sous la direction de Heinz
Wismann et soutenue en avrll 1997 & [EH.ES.S.

HIRATA Helena, ravail ef division sexuelle as fravai, Comparalisons infematio-
noles au trovall industriel. Mémoire pour l'habilitation & diriger des
recherches, soutenue en mai 1997 & ['Université de Versailles-
Saint-Quentin-en Yvelines.
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par Ariane Pailhé
: économiste
Université Paris 1 -~ Roses

Cefte bibliographie recense uniguement les ouvrages ou arficles en langue
anglaise ou frangaise. Plusieurs études, nofamment d'organismes infernationaux
fournissent un apercu relativement complet de la position des femmes dans |es
sociétés cenfre-européennes. Lo liftérature des années 70 et 80 é&fudie
principalement le lien enfre émancipation et socialisme d'une part, fécondité et
activité d’autre part. Les analyses actuelles, économigues cornme sociologiques,
se concenirent sur I'étude des inégalités sur le marché du fravdil, qui s'expriment
plus ouvertement avec les mutations, rais aussi sur ies questions de la citoyenneté
et de la représentation politique. '

Ouvrages généraux

EBERHARDT k. (1991) "Fermnme en Hongrie", Cahier de Ffemme dEurope, Commission
des Cormmunaurés européernnies, N°32.

MINISTRY OF LABCUR, (1995)'National report of the Republic of Hungary', paper
' prepared for the United Nafions Fourth World Conference on
Women, Budapest.

NATIONAL REPORT of the Czech Republic on the status of women in the Czech Republic,
for Regional preparatory session of economic commission for
Europe, Vienna, Ocfober 17-21, 1994 and the 4th conference on
women, Peking. September 1995,

NATIONS UNIES, L& rdle des fermmes dans e processus de fransifion.. comment relever
un a8 décisit Conseil @économique et social, réunion préparatoire
régiondie de haut niveau pour la quatrieme conférence mondicle
sur les femmes, Vienne, 17-21 octobre 1994,

Unesco, (1994) "Gains and losses. Women in fransition in Central and Eastern
Furope®, Auropean Network for Womens Shudles Metropol,
Bucharest. -

UNICEF, (October 1994),Women and gender in counfries in transition : a UNICEF .
perspeciive,
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Condition féminine et communisme
CENTRAL STATISTICAL OFFICE, (1989), Women in preseni-day Hungarian society, Budapest.

Corrin, C. ed. (1992) , Superwomen and the double burden : Wornen s experience
: of change in Central and Fostemn Europe ond the former Soviet
Unifon, Scarlet Press, London.

LEMARESQUIER M., SCHREIBERT T. (1974)'La condition féminine en Europe de 'Est’, Nofes
et Fiudes documenitaires, n°4092, mai. :

MoLYNEUX M. {1981) "Women's emancipation under sociclism : a modet'for the third
world ?" ., World development, n°9/10.

RIND A. (1980) : £fre fernme & /5sT, Stock, Pars.
ScotT H. (1974) Does socialism fiberate wormen 7, Beacon Press, Bosfon.,

Fécondité et offre de travail ,

BARTA B, KUNGER A., MILTENY K., VUkovicH G. (1986) Fertilty. fernale employment and
policy measures in Hungary, ILO collection, Geneva.

BODROVA V. . and ANKER R. (eds.) (1992) Working women in socialist countites . ihe
rertiity connection. ILO collection, Geneva.

BERENT J. (1970) "Aspects démographiques de l'emploi des fermmes en Eurcpe
orientale et en URSS', Rewvue infemationale au Traval, vol. 101, n°2,
février. :

faz J, (1984) "Fermate iabor force parficipation in Eastern Europe: an analytical
framework®, Huranity and society, vol 8. n°2.

Evolution du statut des femmes dans la transition
AMAMIK M. (1991) "Hungary : alost of rights ? *, Ferminisi review, n°39.

BaaLsrUD E. 8. (1992) Aee or Fqual? Female voices from ceniral and Fastern Europe,
Norweglan equal Status Council, n°2.

Brent P. (1992), "The status of women in post-1989 Czechoslovakia®', RFE/RL research
report,vol. 1, n°41,

Cahlers du GeDissT (1995) ransition en Europe de /IEst : main d'oeuvre el cifoyennes
de seconde zone? n°12. -

CErRMAKOVA M. (1995) Women, work and society. Institute of sociclogy. Academy of .

Sciences of the Czech Republic, working paper n°4.

RAl S, PLKNGTON, H., PHzackiea, A., eds. (1992) Women in ihe foce of charnge,
Routledge, London,, '

STASTNA J. (1995), "New opportunities In the Czech Repubiic’, Transition, vol. 1, n°16, 8
September, PP 24-28.

SzaLAl J. (1991) : "Some aspects of the changing situation of women in Hungary in the
process of fransition” Research Review n°2.
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TRYFAN B. (1994) "Rural change in Poland and its effects upon women in the family and
the soc:eTy in UNESCO, Women on the move. conlemporaly
changes in farmily and society, Paris.

UNITED NATIONS (1992) 7he /m,oacf of economic and polifical reform on J‘he stalus of
women in EFastern Furope, proceedings of an United Natfions
regional seminar in Vienna, 812 April 1921, Centre for social
development and humanitarian affairs, New-York,.

WATSCN P. (1993) "The rise of masculinism in Eastern Europe", New Lert Review, n°198,

Inégalités sur le marché du travail

HeINEN J. (1990) "Inequalities at work : the gender division of labour in the Soviet Union
and Eastern Europe”, Sfudies in Polifical fconomy, n°33,.

HENEN J. (1995) : Chormage et devenir ae lo main d’ceuvre feminine en FPologne. [e
codl o fa fransifion, L'Harmattan, Paris.
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JANOVSKA Z., MARTINFFIWEK J., GOrRAL Z (1992) Femdale unemployment in Folond
Friedreich Ebert Foundation in Potand, Warsaw, may.

Koncz K (1991) : "Employment of women in Hungary : new and old problems”,
: contribution for the conference organised by the Equal Stafus
Council on women in Fasfern Furope and the USSE, Oslo 18-22

November,

KoTowska . (1995) "Discrimination against women in the labor market in Poland in the
transition o a market economy”, Social politics Infernationc
studies in gender, state, and society, vol.2, n°1.

MaLNCWsKA E, (1995), "Soclo polifical changes In Poland and the problem of sex
discrimination", Wornen studies infemational Forurm, vol. 18, n°1.

Pauxert L (1991) "La situation économigue de la femme face & la libérdiisation du
marché. Le cas de la Tchécoslovaguie', Pewvve nfemnalioncle al/
Travord, vol. 130, n°5-6.

PAUKERT L. (1994), "Women's employment in East European countries during the
période of tfransition to a market economy system®, ILO.

SIEMIENSKA R, (1993) "Women, work, and gender equality in Poland : reality and s
social perception', miméo, University of Warsaw, Institute of
soclology..
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Education et formation

LADO M., ADAMIK M., ToTH, F. (1991) Zraining for women under condifion of crisis and
siructural agiustment . the case of Hungary, Labor institute
discussion paper, Budapest.

Autorité et pouvoir ‘
Nacy B. (1994), "Women in management", Szociological Szemie, ne2.

READING A, (1992) Polish women, solidarity and feminism, Groham & Graham
Editorial, Brighton..

UNTED NATIONS (1993) "Women in declsion making', case sfuay on Hungary. Centre
for social development and hurmanitarian affairs, New-York.

Citoyennetée

EINHORN B. (1993) Cincdlerella goes fo markel, citizenship, gender and Wwomens
moverment in Fast Ceniral Europe, Verso, L.ondon. ‘

Funk N., MUELLER M. (1993) Gender, polifics and post cormmunism, Rouﬂedge, London..

WOLCHK S. MEYER A, (1985) Women, state and party in fasfem Europe, Duke
University press.
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par Helena Hirata

sociologue
GEDISST

ABREU A. et Sorl B. (org.) (1993) O frabatho invisivel. Estudos sobre frabalhadores o
domicilio no Brasi. Rio de Janeiro: Rio Fundo Editora, 132 p.

AMEDA NEVES M. (1995) Zrabailho e cidadania. As frabaihiadoras ae Confagem. Rio
de Janeiro; Vozes, 292 p.

Barstep L.L. et LAV{NAé L. (1997) Direitos trabalbistas da mulher, Convénio Ministério do
Trabatho-IPEA, Rio de Janeiro, 83 p. + anexos

Bruscamnl C. (1994) O trabalho da mulher brasileira nas décadas recentes, in I
Seminario Nacional: Politicas Econcmicas, pobreza e tfrabaho,
PEA, Série seminarios n° 7/94, V Com‘erenCiO m’remomono] da
mulher, Pekim, 1995, p. 3-25

BruscHIn C. eT SorJ B. (orgs.) (1994) Novos olhares: mulheres e relagoes de género
no Brasil, Sao Paulo: Fundagae Carles Chagas/Marco Zero, 285 p,
(Cf notamment les aricles de : Puppim, A.B. sur les femnmes cadres ;
Segnini, LRP. sur la féminisation du travall dans les banques ;
Fontalon, T. sur les femmes dans Ia sphére judiciaire ; Reis, MCD sur
les institutrices ; Matos, MLS., sur les employées de maison et 1es
nourrices). :

CAPPELIN-GIULANI P. (1992} "Ermnploi, famille et débat syndical: la discussion sur la
division sexuelle du travail’, in Cahiers du GEDISST n° 4, Paris:
IRESCO-CNRS, "Stratégies familiales ef emplci. Perspective franco-
brésilienne®, p.45-66.

Deceape M.@.B. (1995) Sindicadlismo latino-americane @ o dificll dialogo entre
mulheres @ homenes, in portella de castro, MS. et Wachendoifer,
A. (coord.), Shaicalisrmo latinoamericano enfre la renovacion y ia-
resignacion, Brasil @ ILDES-FES/ Caracas : Nueva Scciedad, p. 149- -
160. -

Castro E, (1994) « Travail, genre et relations de pouvoir dans le Cargjas (Amazonie),
in Catvers oy GELISSTn® 9-10, Paris: IRESCO-CNRS, Travail, politique
et genre. Perspective infernationale, p. 81-100.
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Estudos /—'em/n/sfas (1694), n° spécial 2° sem./94, CIEC/ECO/UFRY. N° spécial avec
les paplers présentés au coﬂoque internaticnal  "Formation,
recherche et édition féministes & iUniversité: Brésil, France ef
Québec; organisé par le CIEC et IfFCS (Rio de Janeiro), le GEDISST
(France) et le GREMF (Québec) & Rio de Janeiro du 6 au 10/6/1994,
Ct. notamment les articles de la partie "Mercado de trabaho e
discriminagao sexista’, pp. 163-199.

| ILDESFES, UFRJ, ELAS, NEMGE/USP, INCA (org.) (1995) A mulher no munao do frabaihio,

2 vol., Actes du séminaire, Afibainha, 4-5 décembre 1999.

MARQUES PERERA B. et CARRER A. (coord.) (19%) La cifoyennelé sociole des femmes
au Brési  Action collective, reproduction, informalite et
domeslicité. Paris/ LHormoTTon/UNESCO/CELA 1S Université Libre
de Bruxelles 190 p.

Muher e Trabalho (1997), Boletim da Fundacao Sistema Estadual de Analises de
Dados (SEADE)-Agencia Conadense para Desenvolvimento
Internacional (CIDA), n° 1, janeiro de 1997: n° 4, juin 1997,

SaBOIA J. "Mercddo de trabalho no Brasil (1996)- Evolugao e Tendéncias Recentes”,
working paper [EI/UFRJ, 18 p.+ annexe.

SIQUEIRA DF SA BARRETO E. et ZiBas, DML (org.).(1996), Brazifian Issues on Eaucation,
Geander and Race, Sao Paulo: Fundacao Carlos Chagas, 342 p. (cf.
et particulier I'article de Bruschini, C. sur marché du fravail et
genre: de Ferretti, C.J., sur travail et éducation; de Madeira, FR sur
fravail et pauvrets.) : :

Soares A.(1996) "Nouvelles technologies = nouvelles quolifico’rion.s’? Lle cas des
caissiéres de supsrmarché", in Recherches Féministes vol. 9 n° 1,
pp. 37-56.

Souza-LoBo k. Domination et rdsistance. Travail  ef quotidienneré.  (1995)

: Pars IRESCO-CNRS, Coll. Cahiers du GEDISST, 149 p. (Traduction des

arficles non diffusés en langue frangaise de I'édition posthume

rassemblant les principaux écrits de lauteur, A classe operaria

tern dois sexos. Trabalho, dominagao e resisténcia, Sao Paulo:
Brasiliense/SMC, 1991).

112




Les Cahlers du Mage 2/97

Jenniter BUE et Dominique ROUX-ROSSI "Négociations et compromis
autour du travail de nuit des femmes :
ie cas de l'industrie”

La ol de 1987, en autorisant des dérogations par voie d'accords de branches et d'entreprise,
avalt déjd considérablement réduit l'interdiction du fravail de nuit des fernmes dans I'indus-
trig, vieile d'un sidcle (1892) .Par la suite, la réglementation eurcpéenne, en rendant la lof de .
1987 inapplicable, permet & toutes les entreprises de falre fravailler les fermmes la nuit, Dans
ce contexte juridique en pleine évolution, J. Bué et D. Roux-Rossi ont enirepris une andlyse
des effets du passage d'une inferdiction du travail de nuit des femmes & une autorisation, en
abordant plus particulidrernent seés conséquences en terme de discrimination et d'égaitté
professionnelle. Les auteurs ont mené leur recherche dans des enfreprises ayant mis en place
le fravail de nuit des femmes selon des modalités frés diverses .Du faif de limbrication &froiie
du juridique et du sociologique dans ce domaine, c'est par une démarche pluridisciplinaire
que les auteurs fraitent & la fois le contexte juridique, les conditions de la mise en place effec-
five du travail de nuit des femmes dans les entreprises, les effets pour les femmes concernées.

Nathalie CATTANEO ‘Le travail & temps partiel :
enfre réve et cauchemar '

Cette communication présente les principaux résultats de la partie empiique d'une thése sur
le travail & temps partiel qui étudie comment les formes d'organisation du temps de travaill
salarid commande simultanément le rapport au travail professionnel et domestique. A travers
cette recherche, on peut voir & quel point sous la méme dénomination de “fravail & temps
partiel" , existent des situations variables dont les deux types extrémes relévent, comme l'indi-
que le titre de la thése, du réve ou du cauchemar. En montrant d'une part qu'une réduction
du temps de fravail prend des formes différentes selon les modes d'organisation des temps
traaiiés et d'autre part que "ces formes différentes” se jouent tant au niveau de lindividu que
du collecilf (familial de travail), cette recherche montre la nécessité de sihterroger, quand on
pare de réduction du temps de travail, non seulement sur sa dimension guantitative mais
égclement sur la dimension qualitative de l'organisation du temps de fravail.
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Résumes

"Programmes d'équité salariale et
reconnaissance des qualifications:
entre méthodologie et politique’

La mise en oeuvre de 'équité salariale passe par une revalorisation des caractéristiques des
emplois féminins, notamment des qualifications requises pour les exercer. Les l&gislations
proactives adopiées dans diverses provinces canadiennes ef, plus récemment au Québec,
imposent aux entreprises des critéres et un cadre méthodologique  détalliés, ingpirés en
grande partie des résultafs de recherches féministes. Les Indicateurs utilisés permettent
généralement d'établir un diagnostic de la discrimination salaricle dans les entreprises en
assurant une visibilité aux caractéristiques des emplois féminins fraditionnellement ignorées
ol minimisées. Le probléme fondamental rse situe a I'étape de la recennaissance monétaire
alors que divers acteurs réussissent & modifier les indicateurs utilisés ou les résultats obtenus de
facon & maintenir autant que possible le statu quo en matiére de rémunératfion. Des
dispositions législatives visant & éviter ce type d'intervention ont &té intégrées & la '&gisiation
proactive québécoise adoptée trés récemment. Tout compte fait cependant malgré Irurs
limites évidentes, les iégislations proactives adoptées antérieurement ont réusst & revcaioriser
un bon nombre d'emplois féminins.

Marie-Thérése CHICHA

Christel COLIN "La valorisation de I'éducation et de I‘expérienée
professionnelle d travers le salaire : quelles
différences entre hommes et femmes ?°

suite & I'élévation du niveau de formation des femmes sur la période récente et a leur partici-
pation accrue sur le marché du fravail, la question naturelle est de compcrer cette &volution
favorable avec celle des inégalités salariales enfre hommes et femmes. Aprés avoir rappelé
que d’'un point de vue giobal, des écarts de salaire « & poste égal » sutsistent, une synthése est
faite des études récentes sur les différences entre hommes et fermmes de vclorisation des di-
verses formes de capifal humain (éducation, expérience professionnells). Sur la plupart des
aspects, les femmes valorisent moins bien leur capital humain que les hommes, en particulier
en accedant moins souvent aux postes ou aux entreprises qui rémunérent le mieux. Enfin,
quelques éléments sont apporfés sur y'utilisation comparée des rémunérations fiexibles pour
ies hommes et peur les fernmes, montrant que si elies peuvent affaiblir le lien entre salaire et
compétences ou guclification, elles ne semblent pas devoir introduire d'effet défavorable
pour les femmes. '
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Catherine OMNES "Féminisation, quadlification et sa-

. laires
dans la métallurgie parisienne d'une guerre a l'autre”

A partir d'une analyse des grilles de classification de la méialiurgie parisienne de 1914 & 1936,
sont étudiées les relations enfre emploi, qualification et saidires dans un secteur en expansion
qui se féminise et se rafionalise. D'origine étatique, patronale puis coniractuelle, ces griles de
classification et de sclaire attestent une tendance longue cu resserrement des disparités
sexuelles des salaires qui ne s'appuie pas sur un mouvement de promotion professionnelle des
femmes. '

Hartmut SEIFERT ' "Conséquences d'une réduction massive
du

temps de travail sur la division sexuée du
travail familial : le cas de Volkswagen'

Cette contribution s'aliache & comprendre dans quelle mesure une réduction massive du
tfemps de travail est susceptible de fransformer les modéles sexués de division du fravail do-
mestique. Le fondement empirique de cet arficle est ceonstifué par les résultats d'une enquéte
par gquestionnaire auprés d'un échantillon représentatif de salariés de Volkswagen SA. Dans
cette entreprise, la durée hebdomadaire du travail a été réduite de 20%. passant ainsi de 36 &
28,8 heures, Les résuliats de cette recherche ne sont guédre encourageants, Les femmes con-
sacrent en effef 'essentiel du temps libéré par la réduction du temps de fravail & des tGches
domestigues telles que la cuisine, la lessive ou le ménage. Les hommes consacrent égale-
ment le temps cinsl dégagé & des activités intervenant dans le cadre de leur foyer, mais qui se
concentrent plutét sur des travaux de réparation ou encore de rénovation ou d'amélioration
de I'habitat, Une question reste toutefois ouverte. Il s'agit en effet de savolr si cefte - orientation
de I'utliisation du femps, notfamment du coté des hommes, représente un premier pas en di-
rection d'une nouvelle représentation de la division du travail domestique ou sl ce n'est id
gu'une réaction consistant @ limiter les activités extra-demestiques en raison de la baisse du
revenu occdasionnée par la réduction du temps de fravai. '
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Jennifer BUE and Dominique ROUX-ROSSI "Negeotiations and
compromise about female night work :
the case of industry”

By authorlzing dispensation through agreements in branches or companies, the 1987 French law
had diready considerably reduced the ban of female night work in industry, o ban one century old
(1892). Thereafter. European regulations enabled all companies ¢ employ women at night by
making the 1987 rule unenferceable. In this evolving legal environment, J. Bué and D. Roux-Ross|
have analyzed the Impact of the fransifion frorm a ban of female night work to its autherzation, focu-
sing on conseguences In terms of discrimination and professional equality between genders. The
authors have surveyed people in firms where femole night shifts have been implemented under
varicus schemes. Because of the close link between legal and sociological realty In ihis fleld, the
authors apporach the legat context, the conditions in which female night shidfs wers set up in firms
and the impact on the wemen concemned with a multipiscipinary methodology.

Nathalie CATTANEO "part time work : dream or nightmare ?"

This arficle presents the main findings of the empirical part of a thesls on dart-time work. The thesls
studies how the varlous types of organization of sataried fime simultaneocusly impact on the connec-
tion 1o professional and to domestic work. Through this research, evidence is given cof the fact that
the term "part-ime work® covers o wide range of situations, the extrermnes of which come close to
dream or to nightmare, as Indicated In the title of my thesis. By showing that @ reduction of working
hours tokes different forms accerding to the type of work schedule, and that these ‘different forms”
exist both at the individual and ot the collective level (family of work). ihis research demonstrates
the necessity of questionning not only the quantitative. but also the qualifative dimension of the or-
ganization of working hours when considering a reduction of working hours.

‘Marie-Thérése CHICHA "Programs of pay equily and
' recognition of qualifica-
tions:
between methodology and poli-
tics" -

The implementaticn of pay equlty requires an enhanced valuation of the characteristics of female
jobs, especially of the gualifications necessary to perform these jobs. The proactive legislctions
adopted In varlous pars of Canada. and more recently in Guebec, lay down criterla and a detal-
fed methodology for companles mestly inspired by the results of feminist research. The indicators
used usually give way to a good diagnosis of salary discrimination In compecnies by ensuring visibliity
of those characteristics of fernale jobs which are fradlitionally igncred or minimized. The fundamental
problem remcins menetary recognition, since in some cases varous actors manage fo modify the
indicators used, or the results obtained, in order to maintain the status quo of salary policy as much
as possible. A legal framewark has been set up to potentially avoid such Interventions and Integra-
ted Infc the newly adopted proactive legisiation of Quebec. However, despite the obvious limliis of
the other proactive legislations, there Is evidence that they have improved the vaiuation and wa-
ges of ¢ fair number of female jobs. .
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Christe]l COLIN "The valuation of education and professionat
experience through slary :what differences
between men and women ?"

Following the improvement of the educational level of women over the last decades and their
increcsed participation in the labor force, it is only natural to compare this favorable evolution o
that of gender-related salary inequities. After a reminder of the persistence of a gender difference
in salary levels for comparcblza jobs from a global point of view, a summary is presented of recent
studies of gender differences In the valuation of varicus forms of human capital (education, profes-
slenal experence). We demonsirate that, In most cases, women do nof succeed as well as men n
the valuation of thelr humaon capttal, for example through access to positions or companies that
pay best. Finally. we Infroduce the comparison of use of flexible remuneration for men and for wo-
men and show that alihough they could weaken the link between salaries and competences or
qualification, they do net seem to Induce any unfavorable impact for wormnen,

Catherine OMNES "Feminization, qualification and salary
of Parisian metallurgy”

Based on an analysis of the clussification scales of Parlsian metallurgy between 1914 and 1936, the
links between employment, qualification and sclaries are studied in an expanding field that is famini-
Zng ond being roficnalized. Of state, emplayer and confractual origing, these classification and
salary scales festify of o long-term fendency towards the reduction of gender disparities of salaries
that does not stem from a professionat promotion of women.

Harfmut SEIFERT "Consequences of a massive reduction
of working hours on models of gender division
of family work : the case of Volkswa-

gen

The present contribution aims at understanding to which extent a massive reductlon of working hours
could fransform gender models of division of domestic work. This arficle is empircally based on the
results of a guesticnnaire survey of a representative sample of workers of Volkswagen. In this com-
pany, the workweek has been reduced by 20 %, from 36 to 28.8 hours. The results of this research
are not very encouraging, Indeed, women spend mast of their addifional free time doing domestic
work such as cooking, laundrving or cleaning the house. Men aiso spend the additiondl free time
doing activities within the house, but they focus more on repair, renovation and Improvement of the
house. A guestion still needs to be answered. It remains fo be determined whether this orientation of
the use of Hme, especially on men's side, is a first step towards a new representaticn of the division .
of domestic work, or If it merely Is a reaction consisting in fimiting extra-domesfic activitles because S
of the lower income Induced by the reduction of working hours. :
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Résumés traduits du frangais par Agnés Carlet-Lemée. _ R .
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Jennifer BUE und Dominique ROUX-ROSSI .Verhandlungen und
Kompromisse um die Nachtarbeit von Frauen :
der Fall der Industrie”

Das Geselz von 1987 hat dos Verbot von Nachtarbeit flr Frauen, dos ein Janrhundert alt ist (1892), schon
beachtlich durch die Zulassung von Ausnahmeregelungen durch Branchenabschlissen und innerbetrie-
bliche Regelungen abgeschwéicht, Die europdische Gesetzgebung gibt alen Untemehmen die
Moglichkeit, Frauen flir die Nachtarbeif einzusetzen, indem sle das Gesetz von 1987 aussetzt. in diesem
juristischen Kontext in voller Entwicklung haben J. Bué und D. Roux-Roussi eing Folgeonclyse des Uber-
ganges vom Verbot der Nachtarbeit von Frauen zu dessen Freigabe angesfelit, wobei sie insbesondere
die Folgen in Bezug auf berufllche Diskriminierung und Glelchberechtigung untersucht haben. Die Autoren
haben ihre Studie in Unternehmen durchgefinr, deren EinfGhrungsmodalitéiten der Nachtarbelt von
Frauen sehr unterschiedlich waren, Aufgrund der engen Verkndpfung der juristischen und der seziclen
Scchlage in diesern Gebiet, benwuizen die Autoren einen pluridisziplinéren Ansafz und unfersuchen glai-
chzeitig den jurstischen Kontext, die Einflhrungsbedingungen der Nachtarbelt von Frauen in diesen Un-
ternehmen und ihre Auswirkungen fur die betfroffenen Frauen,

-Noihalle CATTANEO JJeilzeitarbeit, Traum oder Alp-
traum™ ’

Dieser Artikel gibt die wesentlichen empirischen Ergebnisse einer Doktorarbelt Gher die Tellzeitarbeit wie-
der, in der untersuchi wird, wle die Organisationsformen von bezahlter Arbeit sowehl das Verhdltnis zur
Erwerbsarbelt wie zur Housarbelt bestimmen. Anhand dieser Untersuchung wird sichtbar, wie unterschie-
dlich die Situatlonen sein kdnnen, die unter der Bezeichnung ,Teilzeltarbeil™ zusammengefaBt wearden
und deren beide Extreme einem Traum oder elnem Alptraum gleichen kénnen, wie auch der Tifel mei-
ner Doktorarbeli lautet. Indem diese Studie einerseits zelgt, daB eine Arbeitszeltvzerklirzung je nach der
Organisation der Arbeiltszeit verschiedens Formen annlmmt, und daB andererseits .diese verschiede-
nen Formen” sich sowohl auf das Individuum als auch auf das Kollektlf (der Famillenarbeit) auswirken,
wird darauf hingewiesen, daB det Begriff der Arpeliszeltverklrzung nicht nur eine quantitative Dimension
hat, sondem ebenfalls eine qualitative Dimension, die sich auf dle Crganisation der Arbeltszelt bezieht,
Beide Dimenslonen soltten in der Diskussicn um Arbeitszeitverklrzungen berlcksichtigt werden.

Marie-Théréée CHICHA - ,Programme zur beruflichen
Gleichstellung und zur gerechten Be-
zahlung:

zwischen Methode une Poli-
tik
Dle Anpassung der Gehdilter beruht auf einer Aufwertung der Eigenhelten von Frauenberufen, insbeson-
derg der dazu bendtigten Qualifikationen, Die in diesem Sinne in mehreren kanadischen Provinzen an-
genommene proaktive Gesefzgebung., und kdrzlich auch im Quebec, sfelt den Unternehmen
(Bewertungs)Kriterien und elnen detailierten methedischen Rahmen zur Verflgung, der groBteils auf den
Ergebnissen der Frauenforschung beruhen. Die benutzten indikatoren eriauben im aligemelnen die Ge-
halisdiskriminierung in den Unternehmen festzustellen und die Karcokterlstika der Frauenberufe zu ver-
deutlichen, dle traditioneller Welse nicht beachtet oder unterbewertet wurden, Das elgentliche Problem
enfsteht In der Umsetzungsphase von der beruflichen Anerkennung In die Gehaltsbemassung. da es
diversen Akteuren gelingt, die benutzten Indikatoren zu verandein oder die Ergebnisse zu verfdlschen,
um den Status quo sowelt wie moglich zu erhalten, was die Bezahlung betrifft. Die vor kurzem im Que-
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bec eingeflhrte Geselzgebung beinhaltet rechiliche MaBnahmen, die diese Art der EinfluBnahme ve-
thindermn soll. Letztendlich. frofz Ihrer offensichtlichen Grenzen, hat die Einfhrung der proaktiven Geset-
zgebung jedoch zur Aufwertung einiger Frauenberufe gefUhr,

Christel COLIN sDie Auswirkung der Ausbildung und
der Berufserfahrung auf das Gehalt, welche
Unterschiede zwischen Frauen und Ménnermn?”

Aus der Anhebung des Bildungsniveaus und der Steigerung der Erwerbstétigkelt von Frauen ergibt sich
nctarlich die Froge nach dem Vergleich dieser positiven Entwicklung mit der Veriellung der Gehditer
zwischen Frauen und Ménnem. Nachdem wir in Erinnerung gQerufen haben, daoB giebal gesehen die
Gehaltsunterschiede ,bei gleicher Arbeit” weiterhin bestehen, fassen wir die neueren Arbelten Uber die
Unterschiede zwischen Ménnern und Frauen in der Auswertung der verschledenen Formen des Human-
kapitals (Ausbildung, Berufserfahrung). Wir zelgen, daB Frauen ihr Humankapital In den malsten Berelchen
schlechter zum tragen bringen als Mdanner, Insbesondere da sie seltener Zugang zu den bestbezahlten
Stellungen oder Unternehmen Zugang haben. Zum SchiuB fragen wir einige Vergleichselemente zur Nuk
zung flexibler Bezahlurg fir Ménner und Frauen zusammen und zeigen, daB auch wenn sie den Bezug
mwischen Gehalt und Kompetenz oder Quailifikation abschwdchen kann, sie Jedoch keine negativen
Folgen fOr die Frauen haben muB.

Catherine OMNES . »Anhebung des Frauenanteils, &ualifikation
und Gehdalter in der pariser Metallindustrie
zwischen den beiden Weltkriegen™

Anhand einer Analyse der Klassifizierungsicbeilen der pariser Melalindusifie von 1914 bis 1934, werden
das Verhditnis von Arbeit, Qualifikation und Gehalt in einem expandierenden Sektor untersucht, der durch
den steigenden Frauenanteil und die Rationalisierungsmaolnahmen gepragh wurde, Vom Stoat vorge-
geben, von den Arbeitgebem erstellt und lefztlich vertragsabhéingig, zeugen diese Klassifizierungs- und
Gehaltsiabellen von einer langsamen Gehaltsangleichung zwischen den Geschlechiern, die jedoch
nicht auf elnen beruflichen Aufstieg der Frauen aufbaut,

Hartmut SEIFERT ~Auswirkungen radikalerArbeitszeitverkirzungen
auf geschlechtsspezifische Muster familialer Arbeitsteilung

‘ Das Beispiel des \/ier-Tage-Woche bei der Volkswagen
AG" -

Der Beitrag geht der Frage nach, inwieweit radikole Arbellszeltverklrzungen geschlechisspezifische
Muster in der Vertellung cer héuslichen Arbeiten verlindem kdénnen. Emplrische Grundlage bildet eine
reprisentative Befragung von Beschéftiglen des Volkswagen AG. bel der die wichentliche Arbeiiszalt
um 20 vH von 36 auf 28,8 Stunden verkurzt wurde. Die Untersuchungsergebnisse sind erndchternd. Frauen
- verwenden die durch Arbeifszeitverklrzung gewonnene Zeit vorrangig fur AktivitGten im Houshalt, wie
etwa kochen, waschen oder putzen. Auch M&nner setzen die zuséitziiche Zelt weit Uberwiegend flr
AltivitGten im haulslichen Bereich ein, kenzentrieren sich dabei jedoch eher auf Reparaturarbeiten oder
Aus-und Umbauarbelten. Offen blelbt, ob man dlese Crienfierung in der Zeitverwendung berelts als er-
sten Schiitt in Richtung eines neuen Verstandnisses Uber die Vertellung der héuslichen Arbeiten deuten
kann, oder ob dieses Muster der Zettverwendung eher der Not gehorcht, dle auBerhduslichen Akdivi-
téten wegen des geschrumpften Einkommens einschréinken zu mussen.
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Jennifer BUE y Dominique ROUX-ROSSI Negociaciones y compromisos
: en torno dl trabajo nocturno de las mujeres :
el caso de la industria

Laley de 1987, que autorizd exenciones por via de qgeuerdes de rama y de empresa, habia ya
reducido considerablemente la prohibicion del frabgjo noctumno de las mujeres en la industria,
que dafaba de un siglo cirds (1892). A contfinuacién, la reglamentacion europea, que tomd
naplicable laley de 1987, permite a fodas las empresas hacer frabajar alas mujeres en horario
nocturmno. En este contexto juridico en plena evolucion, J. Bué y D. Roux-Rossi han emprendi-
do un andlisis de los efectos del pasaje de una prohibicion del frabaje noctumo de las mujeres
a una cutorizaclén, abordando mdés precisamente sus consecuencias en términos de discri-
minacién y de igualdad profesional. Las autoras llevaron a cabo su investigacion en empresas
que habian puesto en préctica el abgjo nocturno de las mujeres segin modalidades muy
diversas. Debido a la estrecha imbricacién de lo juridico y de lo socioldgico en este campo, es
a través de un enfoque multidisciplinario que las autoras fratan a la vez el contexto juridico, .
las condiciones de a puesta en practica efectiva del frabgjo nocturno de ias mujeres en las
empresas y los efectos para las mujeres involucradas.

Nathalie CATTANEO - El trabaijo de tiempo parcial:
entre sueno y pesadilla?

Este arficulo presenta los principales resutfados de la parte emplrica de una tesis sobre el fra-
bajo de tiempo parcial que estudia de qué manera las formas de organizacion del tiempo de
trabgjo asalariado comanda simulténeamente la relacién con e! frabajo profesional y do-
méstico. A través de esta investigacion, se puede ver hasta qué punto, bgjo [a misma deno-
minacion de « frabajo de tiempo parcial », existen situaciones variables cuyos dos tipos exire-
mos resultan, como lo indica el titulo de la tesis, del orden del sueic ¢ de la pesadila, Mos-
frando, por una parte, que una reduccion del tiempo de frabgjo asume diferentes formas se-
gdn los modos de organizacion de los tiempos trabdjados v, por ofra-parte, que «esas formas
diferentes » se juegan tanto a nivel del individuo como del conjunto (familiar, de trabdgjo),
esta investigacion demuestra la necesidad de interrogarse, cuande se habla de reduccion det
fiernpo de frabgjo, no sdlo sobre su dimensidn cuantitativa sino, asimismo, sobre la dimension
cualitativa de ia crganizacion del iempo de trabagjo. ‘

Marie-Thérése CHICHA Programas de equidad salarial y de

reconocimienfo de las calificaciones :

. entre metodologia y politica
La puesta en préctica de la equidad salarial pasa por una revalorizacién de las caracteristicas
de los empleos femeninos, en especial de las calificaciones requetidas para ejercerios. Las
legislaciones proactivas adoptadas en diversas provincias canadienses, y mds recienternente

en Quebec, imponen a las empresas un marco metodolbgico vy criterios defallados, inspirados
en gren medida en los resultados de investigaciones feministas. Los indicadores utilizados
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permiten generalmente esfabiecer un buen diagnéstico de ta discriminacion salarial en las
empresas, asegurande una visiblidad a 1as caracteristicas de los empleos femeninos fradicio-
nalmente ignoradas o minimizadas. El problema fundamental reside en la etapa del recono-
cimiento monetario, aun cuando diversos actores Jogran modificar los Indicadores utilizados o
los resultados obtenidos a fin de mantener en fanto. sed posible el statu quo en materia de
remuneracion, Disposicicnes legislativas que apuntan a evitar este tipo de intervencién han
sido Infegradas a la legislacion proactiva guebequense, adoptada muy recientemente. Al fin
de cuentas, no obstante, pese a sus limites evidentes, las legislaciones proactivas adoptadas
anteriormente han logrado -con todo- revalorizar un buen numero de empleos femeninos.

Christel COLIN "La valorizacion de la educacion y
de la experiencia profesionata través del salario:
;qué diferencias entre hombres y mujeres?"

Tras la elevacion del nivel de formacion de las mujeres en el pericdo reclente, y COmMo conse-
cuencia de su mayor pariicipacion en el mercado de trabdjo, resulfa una cuestion natural
" comparar esta evolucién favorable con la de las desigucldades salariales enfre nombres y
mujeres. Luegoe de recordar que, desde un punto de vista globai, las diferencias de salario «a
igucldad de funciones » subsisten, la autora efectiia una sintesis de los esfudios recientes so-
bre las diferencias entre hombres y mujeres en tarminos de la valorizacion de las diversas for-
mas de capital humano (educocion, experiencia profesional). Su contrbucién muesira gue
sobre la mayorfa de los aspectos, las mujeres valorizan en menor medida que los homlbres su
capital humano, en particular accediendo menos a menudo a los cargos y a las empresas
que remuneran mejor. Por dltimo, el articulo aporta algunos elementos sobre la utilizacion
comparada de las remuneraciones flexibles para los hombres y para las mujeres, mostrando
que si ellas pueden debilitar ef vinculo entre salario y competencias o caificacion, no pare-
cen deber infroducir un efecto desfavorable para ias mujeres.

Catherine OMNES "Eeminizacién, cdlificacion y salarios
en la metalurgia parisina de una guerra a la otra"

A partir de un andlisis de los escalafones categoridles de la metalurgia parisind de 1914 a 1936,
son estudiadas las relaciones entre empleo. calificacién y salarios en un sector en expansion
que se feminizay se racicnaliza. De origen estatal, patronal, luego contractual, estas escalas
de funciones y de salario atestiguan una tendencia prolongada hacia el estrechamiento de
los disparidades sexuales de 10s salarios gue no se gpoya en un movimiento de promocion
profesional de las mujeres.

Harfmuf SEIFERT "Consecuencias de una reduccién masiva del
' tiempo de trabajo sobre la divisidn sexuada del
trabajo familiar: el caso de Volkswagen”

Esta contribucién se atiene a comprender en qué medida una reduccién masiva del tiempo
de trabajo es susceptible de fransformar los modelos sexuados de divisién del frabgjo domésti-
co. Bl fundamento empirico de este arficulo est@ constituido por los resultados de una en-
cuesta por cuestionario practicada sobre una muestra representativa de csalarfiados de
Volkswagen SA. En esta empresa, la duracion semanal del rabgjo ha side reducida en un 20%,
pasando asf de 36 a 28,8 horas. Los resultados de esta investigacién son poco estimulantes. Las
mujeres consagran en efecto lo esencial del fiempo liberade por la reduccién del fiempo de
trabgjo a fareas domésticas fales como 1a cocina, el lavado de topa o el cuidado de la cosa.
Los hombres dedican asimismo el flempo asf iberado a aclividades que se desarrollan en el
marco de su hogar, pero ellos se concentran mds bien en los trabgjos de reparacion o incluso
de renovacion o de mejoramiento del habitat. Sin embargo, una cuestion permanece abier-
ta. Se trata de saber en efecto sl esta orlentacion de la utiizacion det fiempo, en especial por
parte de los hombres, representa un primer paso en direccidn @ una nueva representacion de
la division del trabgjo doméstico o st no es md&s que una reaccion que consiste en limitar ias
actividades extra-domésticas en razon de la disminucién del ingreso ocasionada por 1a reduc-
cidn del tiempo de frabdijo.

Résumés traduifs du frangais par Suzane Penalva.
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