‘organisation du travail
des femmes

par Jennifer Bué*

" ’interroger sur la place des femmes
~ ) |dans Porganisation du travail implique
=+ Ide faire référence a la division sexuelle
sur le marché du travail. L’objet de cet
article est d’analyser les articulations entre
Porganisation du travail et le type d’emploi
occupé respectivement par les hommes et les
femmes.

Si les inégalités face a ’emploi ont fait I’objet
de nombreux travaux, aussi bien statistiques que
sociologiques les recherches en sociologie ne
posent pratiquement jamais la question de
I'impact selon le sexe de I’organisation du tra-
vail (1). Des études sociologiques telles que
celles de M. Guilbert et D. Kergoat (2) ont
abordé le travail des femmes sous I’angle de la
division sexuelle du travail et des qualifications,
mais peu sous I’aspect de ’organisation du travail
sur les postes féminins et masculins. Les investi-
gations statistiques sur 1’organisation du travail
étaient inexistantes. Une enquéte nationale sur
I’organisation du travail et les nouvelles techno-
logies réalisée en 1987 auprés des salariés (voir
encadré 1) apporte des données statistiques sur
des éléments tels que les réseaux de communica-

(*) Jennifer Bué appartient a la Division Conditions de
Travail et Relations Professionnelles du SES.

(1) Le travail dans la société — Bilan de la sociologie du
travail, S. Erbes-Seguin, PUG, 1988.

(2) M. Guilbert « Les fonctions des femmes dans indus-
trie », Ed. Mouton 1966. D. Kergoat« Les ouvriéres » — Ed
Sycomore, 1982.
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tions, le degré de formalisme du travail, le
pouvoir que les salariés peuvent exercer sur leur
travail et les relations hiérarchiques. Dans cet
article, nous nous appuierons sur I’analyse des
résultats de 1’enquéte par sexe et catégories
socioprofessionnelles, en les confrontant chaque
fois que possible a des travaux qualitatifs sur ce
théme.

L’organisation du travail dans
Penquéte

L’organisation du travail est cernée dans
I’enquéte par des questions posées aux salariés
qui apportent chacune un éclairage complémen-
taire. Trois dimensions de I’organisation du tra-
vail sont abordées (voir encadré 2) :

— la liberté du travailleur a organiser son acti-
vité, la marge de manceuvre qu’il s’autorise par
rapport aux consignes regues ;

— le nombre et ’étendue des communications
que le salarié peut avoir dans I’exercice de son
travail, dans l’entreprise et a I’extérieur de
I’entreprise ; )

— les pouvoirs hiérarchiques, repérés par le fait
d’avoir des subordonnés, en exercant ou non une
influence sur leur rémunération, leur avance-

ment.

La complexité du phénoméne a cerner par des
réponses a des questions fermées, posées aux
salariés conduit a une certaine prudence dans
I'interprétation des résultats. On a une certaine
vision de I’organisation du travail, celle du sala-
rié, et on ne connait pas le contexte du fonction-



nement de Dentreprise (3). Par contre, les

réponses portent sur le travail réel alors que des
données recueillies au niveau de I’entreprise
porteraient plus sur le travail prescrit, qui n’est
pas ce que ’on cherche cerner ici.

d’environ 18 )ii?
lLa seconde traltaxt de |'ut;|rsatlon de certams outils-
«modemes » de production, et des conditions de
cette utilisation. Elle concernait tous les enquetés -
L’explomation de I'enquéte est aujourd’hui : e
‘ par le Service des Etudes etdela Statnsthue (ses) du
_ Ministere du Travail, de lEmplcn et de Ia FemuatvonY
, iProfessnonneHe

Discrimination en général dans
Porganisation du travail, mais moindre en
ce qui concerne ’autonomie

Les travaux d’exploitation de I’enquéte (4) ont
montré que I'organisation du travail oppose les
cadres et les professions intermédiaires aux
ouvriers et employés par le pouvoir qu’ils peu-
vent exercer sur leur travail (autonomie, initia-
tive, marge de manoeuvre) par leur réseau de
communications (plus variées et plus étendues)
et par le pouvoir qu’ils peuvent exercer sur le

“travail des autres. Les femmes sont plus souvent
dans des postes moins qualifiés, il est donc
logique qu’elles aient plus souvent une organisa-
tion du travail caractéristique des catégories
d’exécution.

Les femmes salariées ont moins de communi-
cations a lintérieur de l’entreprise et surtout
moins de communication a I'extérieur de ’entre-
prise. Elles ont aussi beaucoup moins souvent
des responsabilités hiérarchiques (31 % des
hommes et 16 % des femmes ont des personnes
sous leurs ordres). Par contre, les résultats sont
plus nuancés en ce qui concerne I’autonomie : si
les femmes réglent moins souvent les incidents
intervenant dans leur travail (39 %) que les
hommes (47 %), elles ne recoivent pas plus
souvent que les hommes des consignes strictes
pour réaliser leur travail (22 %) et s’autorisent
presque aussi souvent (52 % d’entre elles) que
les hommes (55 %) une marge de manceuvre par
rapport a ces consignes.

Une moindre qualification n’exclut pas
toujours I’autonomie

La :aible différenciation sexuelle sur ’autono-
mie dans le travail parait inattendue a plusieurs
titres ; tout d’abord ’ensemble des résultats sur
les aut_res caractéristiques de 1’organisation du
travail vont tous dans le sens d’une différencia-
tion sexuelle de l'organisation du travail. De
plus, ce que I'on sait par ailleurs, aussi bien par
des travaux statistiques que qualltatlfs sur les
qualifications féminines et la discrimination dans
I’emploi, va a I’encontre de ce résultat.

L’indicateur permettant de cerner le degré
d’autonomie des salariés est constitué de deux
questions évaluant la précision des consignes qui
leur sont données et la marge de manceuvre
qu’ils s’autorisent par rapport a ces consignes. La
cohérence entre les réponses aux deux questlons
et le fait que l’autonomie, telle qu’elle est
repérée dans I’enquéte, est dautant plus faible
que la qualification est basse, tendent & montrer
que cet indicateur est operatlonnel

Cadres

Professions

intermédiaires Ouvriers

Employés

H| F | T

H F T H F T H F T

On leur dit comment faire le travail . . . . . .. 4 7 4
Appliquent strictement les consignes . ... | 22 23 22

9 11 10 28 22 23 31 42 33
28 33 30 53 48 49 52 56 55

On peut cependant signaler que la marge
d’autonomie révélée ici semble étre un peu
surévaluée ; la post-étude réalisée sur
'enquéte (5) montre que, en cas d’hésitation sur
la réponse, les salariés ont tendance a répondre
dans le sens de I’autonomie.

(3) J.C. Combessie. « Enquéte sur la signification des
réponses recueillies aux questions de I'enquéte sur la technique
et lorganisation du travail. » Centre de Sociologie de 'Edu-
cation et de la Culture MSH 1989.

(4) « Les dimensions de I'organisation du travail. Commu-
nications, autonomie, pouvoir hiérarchique ». M. Gollac —
Economie et Statistique n° 224, septembre 1989.

(5) Combessie, op. cit.

L’absence d’autonomie sur le poste de travail
est le résultat d’'une organisation du travail for-
malisée, dont le taylorisme représente le cas
extréme, et qui caractérise un certain type de
travail d’exécution, en particulier dans I'industrie

; les ouvriers ont moins d’autonomie que les
employes les ouvriers non qualifiés moins que
les quallfles Or, si les femmes, lorsqu’elles sont
ouvriéres, ont encore moins d’autonomie que
leurs collegues ouvriers, elles sont cependant
minoritaires dans ces professmns (dans I'industrie
14 % des ouvriers qualifiés sont des femmes et
41 % des ouvriers non qualifiés). Par contre,
parmi les employés, des professions trés fémini-
sées et a gros effectifs, comme les secrétaires
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LES CARACTERISTIQUES DE L’ORGANISATION DU TRAVAIL DES SALARIES HOMMES ET FEMMES %

qu
- piupart du temps c *est VOU
—C est vous seulement pour certalns mc:ldentsl

— ont des horalres vanab!es ﬁxés par eux‘ memes . .

Hasponsabimes hiérarchiquas . -

: travail ou de Ia fag:on de procede

(96 % de femmes), les personnels des services
directs aux particuliers (84 % de femmes) sont
des professions dans lesquelles 1’organisation du
travail est peu formalisée de par la nature du

travail (secretalres, assistantes maternelles,
femmes de ménage, concierges etc.) (6).

Le critétre d’autonomie permet de distinguer
deux poles dans les emplois d’exécution fémi-
nins : d’une part, des emplois de service plus ou
moins qualifiés mais caractérisés par une certaine
autonomie dans I'exécution du travail ; d’autre
part, les ouvriéres de lindustrie et certains
emplois du tertiaires organisés sur un mode
industriel, caractérisés par un minimum d’auto-
nomie.

(6) Enquéte Emploi 1989.
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Les emplois d’exécution féminins dans des
organisations du travail peu formalisées

Il s’agit ici a la fois d’une partie des employées
du tertiaire, ainsi que des ouvriéres de type
artisanal.

L’organisation du travail des salariés de la
catégorie« employé » en général a des caractéris-
tiques identiques a celles du travail d’exécution
autonomie réduite, communications restreintes,
peu de responsabilités hiérarchiques. Plus des 3/4
des employés sont des femmes, mais au sein
méme de cette catégorie des clivages existent
entre hommes et femmes. En effet, elles ont
moins de responsabilités hiérarchiques, moins de




communications, elles réglent moins les inci-
dents, mais elles ont un peu plus souvent que les
hommes des consignes sous forme d’objectifs et
elles font aussi plus souvent autrement qu’appli-
quer les ordres et consignes regues. Donc, peu de
responsabilités, un champ d’action restreint mais
une relative autonomie dans I’exercice du travail
caractérisent les employées et en particuliers,
certaines professions trés féminisées telles que les
adjoints administratifs et les agents de service de
la fonction publique, les secrétaires, les employés
administratifs d’entreprise, les hotesses d’accueil,
et des professions féminines de type « domesti-
que » telles que les assistantes maternelles, les
femmes de ménage et les concierges.

Une illustration de ce type d’emploi est le
métier du secrétariat, analysé par Josiane
Pinto (7), dont la définition est intégralement
déterminée par sa« nature féminine » et dont les
fonctions, variées, sont caractérisées par . un
grand flou. La plupart des secrétaires interrogees
par J. Pinto citent la disponibilité et la gentillesse
comme qualités requises dans le métier, avant la
compétence. « La vertu cardinale de la secré-
taire, lintuition, dispense méme le chef d’étre
explicite » (8). D’ou une certaine autonomie
dans le sens des questions de I’enquéte : peu de
consignes précises, peu de tiches définies a
accomplir, une certaine liberté dans la fagon
d’exécuter le travail. Cependant cette relative

autonomie est contrebalancée par la disponibilité
requise,« deuxieéme vertu cardinale de la profes-
sion » (8).

Cette relative autonomie existe aussi pour les
ouvriéres non qualifiées de type artisanal qui ont
plus souvent que leurs collegues masculins des
consignes sous forme d’objectifs, qui appliquent
moins souvent ces consignes, reglent plus sou-
vent les incidents, ont moins de normes a respec-
ter : elles sont majoritairement (82 % d’entre
elles) dans la profession du nettoyage industriel
qui se caractérise par une tres faible qualification
mais aussi par une autonomie dans 1’organisation
du travail, autonomie qui est, le plus souvent,
dans ces professions, la contrepartie du travail
isolé.

Les emplois d’exécution féminins dans une
organisation du travail formalisée

On trouve tout d’abord les emplois peu auto-
nomes du tertiaire, dans lesquels les femmes sont
nombreuses : certains agents de bureau de la
fonction publique, les dactylos et opératrices de
saisie, les standardistes ainsi que certaines pro-
fessions de la vente, les serveurs et les employés
de I’hétellerie ; dans ces professions ’autonomie
est restreinte, a des degrés divers. L’organisation
du travail dans le tertiaire, avec le développe-

LES OUVRIERS %
Hommes Femmes
— onleurditcommentfaireletravail ............ . .. e 31 42
on leur indique seulement 'objectif ... ... .. 69 57
— appliquent strictement IeSCONSIgNES . .. . ... o 52 66
dans certainscasfontautrement . .. ... .. e 41 28
laplupartdutempsfontautrement ........... . 7 5
— laplupartdutemps réglentlesincidents . ....... ... i 34 22
réglent seulement certains incidents prévus d’'avance . ........ ... .. i 20 14
font appel & un supérieur, des collegues ou un service spécialisé ............. .. ...l 46 63
— ontdes cadencesfixéesparlamachine . ........ ... .. i i 8 18
ont des normes arespecterenmoinsd’uneheure . ... 7 12
ont des normes arespecter enMOINS A'UNJOUr . ..ottt i i i 22 26
ontdes normes arespecter enpPIUS A’ UNJOUr . ..o oottt s 11 6
n'ont Pas de NOMES ATESPECTEr .. ..ottt e s 51 39
— discutent du travail :
seulaveC leuUr Chef . . ..o e e 83 70
aveclechefetles CollBgUES . . . . ..ot e 76 61
ENrE COIBGUES . . . v ottt ettt e e 82 70
— regoivent des consignes :
AEIBUIS CONIBQUES . . . ottt ettt e 41 27
d’'autres personnes de 'entrepriSe . . .. ..ottt e 31 23
de personnes extérieures al'entreprise . ... ... 17 5
— demandent des renseignements :
P 120 < S P 86 79
A1BUIS COBOUES .+ v v v ettt ettt 67 54
adespersonnes de l'entreprise . . ..o oot 27 18
ades personnes extérieures a'entreprise .. ... 16 5

(7) J. Pinto « Le secrétariat, un métier trés féminin » in
Le Mouvement Social, juillet-septembre 1987, n° 140.

(8) J. Pinto « La secrétaire : attachée ou employée ? » in
Penelope, n° 10, Printemps 1984.
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ment de I'informatique, se trouve étre, pour
certaines professions, assez proche d’une organi-
sation de type industriel : dans l’enquéte les
dactylos, les opératrices de saisie, les standar-
distes déclarent respecter des normes quantita-
tives, et avoir une faible autonomie sur leur
poste de travail, dans le cadre d’une organisation
du travail rigide. Ces professions presqu’exclusi-
vement féminines sont peu qualifiées ; le savoir
faire et la professionnalité de ces emplois ne sont
pas reconnus au niveau de la rémunération.

La filiere informatique montre bien I'inégale
répartition des professions entre les hommes et
les femmes :

— ingénieurs et cadres technico-commerciaux en
informatique (11 % de femmes) ;

— pupitreurs et programmeurs en informatique
(34 % de femmes) ;

— opératrices de saisie en informatique (93 %
de femmes) (9).

L’informatique de bureau a consacré '« 0s du
tertiaire » (10). Les auteurs, a partir de nom-
breux exemples, dégagent la catégorie« femme
0s du tertiaire » que l’'on retrouve ici dans
I’enquéte. Ces emplois sont caractérisés par une
organisation du travail rigide (aucune initiative,
répétitivité du travail). Plusieurs enquétes réali-
sées par ’ANACT constatent que I'introduction de
I'informatique dans les secrétariats s’accompagne
d’une formation qui dure« en moyenne deux a
cing a jours et est rarement liée au travail
quotidien qui suivra » (11).

La catégorie la plus caractéristique de la basse
qualification liée a une faible autonomie est la
catégorie des ouvrieres, qui représente 9 % des
femmes salariés. Clest dans la catégorie
«ouvriers de [Iindustrie » que les clivages
hommes/femmes sont les plus marqués : les
ouvrieres regoivent plus souvent des consignes
précises, les appliquent plus, sont moins libres
d’échanger du travail avec leurs colleégues,
reglent moins les incidents, ont moins de commu-
nication et ont plus souvent des normes a respec-
ter (voir encadré 3). Ces constatations concer-
nent surtout les ouvrieres non qualifiées.

On retrouve ici un groupe de salariées ou-
vriéres non qualifiées travaillant & la chaine ou
sur des taches simples et répétitives qui avaient
déja été identifié dans ’enquéte conditions de
travail (12). En effet, il ressort de I’enquéte

(9) Chiffres de I'’enquéte TOTTO.

(10) M. Maruani, C. Nicole, « Au labeur des dames » —
Syros Alternatives 1989.

(11) B. Bevin, P. Samson « Micro-informatique : quels
enjeux pour l'organisation du travail et de la formation ? »
ANACT avril, 1987. Cité par Maruani et Nicole.

(12) A.F. Molinie, S. Volkoff. « Les conditions de travail
des ouvriers et des ouvriéres. » Economie et statistique
n°® 118. janvier 1980. M.F. Cristofari. « Les conditions de
travail des ouvrieres : des différences qui perturbent »
Cahier du Programme Mobilisateur n° 3 juin 1987.
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- conditions de travail que si les ouvriers ont plus

souvent des efforts physiques, des nuisances et
des risques physiques ou chimiques, les ouvriéres
sont plus souvent assujetties dans ’entreprise a
des contraintes de cadence et de discipline : ne
pas pouvoir quitter son travail des yeux, pauses
plus réglementées, travail a la chaine, contraintes
de rythme automatique, horaires fixes, contrble
d’horaire plus strict, interdiction de parler... Ce
clivage entre postes ouvriers masculins et postes
ouvriers féminins persiste malgré les évolutions
technologiques ; les efforts physiques importants
diminuent, mais la pression temporelle que les
ouvrieres connaissent dans leur travail évolue
peu : les proportions d’ouvriéres a la chaine
(24 %) et d’ouvriéres sous contraintes de rythme
automatique (13) (29 %) n’ont pas évolué entre
1978 et 1984.

Les femmes cadres

Les résultats de I’enquéte montrent que les
femmes salariées ont moins souvent des respon-
sabilités hiérarchiques que les hommes et que
cette différence se retrouve au sein méme de la
catégorie cadre : 68 % des hommes, 51 % des
femmes ; mais surtout, les femmes cadres ont
rarement de pouvoir sur les salaires ou promo-
tions des salariés sous leurs ordres (34 % des
hommes, 14 % des femmes). Cet écart existe
dans toutes les catégories de cadres :

Hommes | Femmes
Cadres de la fonction publique . ... .. 27 12
Professeurs et professions intellec-
tuelles et scientifiques . .. .......... 9 2
Cadres administratifs et commerciaux
desentreprises . ................. 45 32

Etre cadre au féminin implique aussi un champ
de communication plus restreint : les communi-
cations extérieures a I’entreprise qui sont caracté-
ristiques des qualifications élevées sont plus rares
pour les femmes :

Cadres
H. F.
— regoivent des consignes de per- -
sonnes extérieures a I'entreprise . . 34 % 26 %
— demandent des renseignements a
des personnes extérieures a
lentreprise .................. 58 % 47 %

(13) Cest-a-dire qui travaillent a la chaine, au rythme
imposé par le déplacement automatique d’une piéce, d’un
produit, ou rythme imposé par la cadence automatique d’une
machine.



De méme, la possibilité de maitriser ses ho-
raires de travail profite moitié moins aux femmes
cadres qu’a leurs homologues masculins.

Les femmes cadres se concentrent dans cer-
tains types de secteurs et de fonctions : dans
I’enquéte, elles sont nombreuses dans des fonc-
tions administratives (sauf personnel), de santé,
d’enseignement et de formation mais sont quasi-
ment absentes dans les fonctions de participation
a I’état major, de production, d’entretien. Ces
résultats sont confirmés par les études qualita-
tives qui mettent en lumiére la situation de
« cadres différentes » (14) pour les femmes
cadres : a qualification ou expérience égale les
femmes occupent le plus souvent des postes
différents de ceux des hommes par les responsa-
bilités et les rémunérations. Ce phénoméne est
lié a la fois aux choix de formation des femmes et
aux politiques de gestion de la main-d’ceuvre des
entreprises.

Les femmes cadres sont plus diplomées que les
hommes ; dans I’enquéte ceci se vérifie, mais
elles ont souvent des formations plus littéraires
que professionnelles (plutét moins de BTS, DUT
que les hommes) ou lorsqu’elles sont profession-
nelles c’est surtout dans la filiere paramédicale et
sociale (87 % des détenteurs de ce diplome sont
des femmes). Parmi les détenteurs de DUT ou
BTS, 20 % des filles se sont orientées en sciences
et technologies, contre 62 % des hommes (15).

Les caractéristiques mémes des diplomes déte-
nus par les femmes conditionnent déja une
orientation vers certains types d’emplois cadres.
Mais la discrimination, a dipléme égal, se situe
‘moins au niveau du recrutement que du déroule-

(14) J. Laufer. « La féminité neutralisée ? (les femmes
cadres dans I'entreprise) » Flammarion 1982.

(15) Enquéte Formation Qualification Professionnelle
1985.

ment de carriére. Le diplome amoindrit le risque
de dévalorisation du poste offert (les femmes
sont nombreuses dans des professions ou I’acces
a l’emploi est lié au diplome : administration,
fonction publique...). C’est dans le déroulement
de la carriéere que les écarts se creusent, les
femmes cadres se trouvant écartées des postes a
responsabilité si elles ne sont pas prétes a se
rendre disponibles (14). L’analyse de I'inégalité
professionnelle dans les entreprises publiques a
statut réglementaire (16) montre que les femmes
bénéficient beaucoup moins des promotions
internes que les hommes.

*
k3

La division sexuelle des emplois se traduit
aussi par une « division sexuelle de I’organisation
du travail ». Les femmes, tout d’abord embau-
chées sur les postes les moins qualifiés et le plus
souvent les plus répétitif et parcellisés, se trou-
vent aussi, par le développement du tertiaire,
dans des emplois majoritairement non qualifiés
mais dont certains d’entre eux s’inscrivent dans
une organisation du travail peu formalisée.
Cependant, autonomie que 1’on peut observer a
ces postes est le plus souvent la conséquence
d’un travail simple et isolé (cas des femmes de
ménage, concierges etc.), pour I'exécution des-
quels il y a peu de consignes a donner, par
définition. Dans le cas de postes plus complexes,
impliquant des responsabilités et un savoir-faire
(les secrétaires, les assistantes maternelles, les
employés administratifs d’entreprise dans cer-
tains cas), ’autonomie n’est reconnue ni sociale-
ment ni dans la rémunération.

(16) C. Grandin, M. Maruani, H.Y. Meynaud. « L’inéga-

lité professionnelle dans les entreprises publiques a statut
réglementaire. » GIP n° 34 novembre 1989.
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