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Résume

En 2003, Accor amorce une stratégie d'intégratiommfrant le salariat aux
directions des Formule 1 et Etap Hbtel adminisg&seralement en couple.
L’homme se retrouve des lors le directeur. Le pgssau salariat est
appréhendé en soulignant les stratégies individsielles perspectives

professionnelles face a la politique de I'entregris
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Introduction

Nous avons choisi d’étudier le monde spécifique I'tiétellerie pour
diverses raisons. En premier, ce secteur d’actidyéamique en termes de
création d’emplois, est majoritairement constitu@éind main-d’ceuvre
féminine. Néanmoins les femmes occupent principatérdes emplois peu
qualifiés (BzAuvols, 2003), et pres de la moitié d’entre elles trdeatl a
temps partiel. Les conditions et rythmes de tragaiit davantage jugés
pénibles par le personnel de ce secteur que damselnble de I'économie,
du fait de la durée du travail et de la flexibilittes horaires. A ces
exigences, s'ajoutent des difficultés de temparaittre I'organisation de la
durée du travail (temps partiel, horaires décailédurant le week-end...) et
les activités extérieures a l'entreprise, privéesamiliales. Les récits du
quotidien des salariés de I'hétellerie-restauratidrelent ainsi comment se
joue la valse des temps sociauxWEGNARD et alii, 2004).

Nous avons interrogé 77 personnes travaillant ddes hotels dits
économiques (0 étoile), Formule 1 et Etap hétel,gdoupe Accor. Ce
dernier amorcait une nouvelle stratégie d’intégratiepuis 2003, en offrant
le salariat aux directions des hotels gérés le ghusent en couple. De plus,
ces établissements venaient de s’engager dansojet ge mixité (soutenu
par un programme du Fonds social européen), visarfavoriser le
développement des carrieres de tous et a donnefeauxes les mémes
possibilités d’évolution (Bssg GUEGNARD, 2005).

Enfin, I'h6tellerie demeure le secteur emblématigies travailleurs a bas
salaire, pour une part en raison de la faible §oation des emplois et de la
faible régulation du marché du travail{@NARD, MERIOT, 2008). De fait,
ce secteur bénéficie depuis longtemps de nombreié&egations au Code
du travail francais (contrats, horaires, salaitesi, le "Svic hételier” était
inférieur & la valeur réelle du salaire minimum aiglécidé par I'Etat
jusqu’en juillet 2004, car 'employeur déduisaittegns avantages en nature
fournis comme les repas ou le logement. De plugrilecipale convention
collective ne prévoit toujours pas de progressaargle a I'ancienneté, ni
d’'indemnisation des dimanches travaillés.

Ces différents éléments particuliers a I'hotellexieaux postes de direction,
invitent & mieux connaitre les parcours et les xhigs femmes et des
hommes, sous I'angle du salariat. En effet, leissigues illustrent la rareté
des femmes en position de pouvoir, de responsaleilide décision, méme
dans les cas ou elles sont nombreuses a la baser{M2004 ; LAUFER,
1996). Dans l'archipel des hétels de France, Faenulet Etap Hobtel se
distinguent de la tendance générale par la st@hikis postes offerts et la
part plus élevée de leur encadrement féminin. Amerd de I'enquéte, la
population féminine représente les deux tiers dapl@yés et 38 % des
directeurs salariés d’Etap Hotel et de Formuledhife 24 % chez Ibis ou
Mercure, 20 % des dirigeants d’entreprise selonsé€k). Des femmes
deviennent donc des directrices d’hotels, maiseh ppix ?



Le fil de cette communication est la problématiquegenre et des rapports
sociaux, institutionnels et personnels, dans unatégfie d’'incorporation

salariale au sein du groupe Accor, a travers ungaigqae de témoignages
recueillis en 2005. Pourquoi ce choix de deveniarga dans I'hétellerie

economique de chaine ? Quelles en sont les retaime le personnel
embauché ? Le salariat peut-il devenir une oppaéunn tremplin pour

une carriere féminine comme masculine ? Ces quesstionstitueront les
trois principaux axes de la communication.

1. "On nous a proposé le salariat

Les deux enseignes économiques, Formule 1 créédga, Etap Hotel
ouvert des 1992, approchent le nombre de 500 ssaptients sur le
territoire national. A ce jour, deux modes de g@stiohabitent : des hotels
en majorité administrés en gérance-mandat, d’aemesiode salariat. Les
hétels en gérance-mandat sont exploités par unétéo(SARL) qui est
constituée par un couple apres un stage interrfferd®tion, et déposée au
registre du commerce. Ceci leur donne toute inddguere pour assurer la
gestion et le fonctionnement de I'hétel, le recmeat et le paiement des
salariés, avec en contrepartie un pourcentage iffiiecti’affaires.. Depuis
2003, Accor propose le salariat aux gérants quolghaitent. La structure
type des hétels est alors constituée d’'un postdirdetion, d’'une assistance
de direction et de plusieurs employés polyvaleAters qu’auparavant la
femme était présente pour soutenir l'activité deétel, 'homme endosse
généralement l'identité professionnelle du coupleesretrouve dés lors le
directeur salarié. Les femmes représentent 67 %adgistants pour 38 %
des directeurs. Le passage au salariat est icéhppdé en soulignant les
attentes individuelles et les opportunités protesselles des managers.

"lls acceptent des directeurs de moins de 30"ahs moitié des managers
étaient auparavant gérants chez Formule 1 ou Efapl,Hautre moitié
venant d’autres hétels du groupe Accor. Le perdoaieedirection est
relativement jeune. Trente ans est 'age moyen e@ulgs hommes et les
femmes interrogés sont devenus managers. Les artgémt la plus longue
présence a la téte d'un établissement. Il s’agiirpa plupart de leur
premiere direction et ils expriment souvent un iseent de fierté d’accéder
a des postes a responsabilités tot dans leur @&rfi@ujourd’hui j'ai vingt-
neuf ans, je dirige deux hotels. Donc je pensecgue’est pas donné a tout
le monde" (une directrice),"ll y avait cette possibilit¢é chez F1 de se
présenter en couple et de gérer un établissemesegngnle. Donc javais
vingt-quatre ans, j'ai postulé avec mon mari. Notlessier a été retenu"”
(une directrice, 30 ans).

! Dans les faits, la Cour d’appel de Paris a déqjdé la gérance-mandat n’était qu’un
support juridique destiné a masquer I'existencecdetrat de travail, compte tenu de
multiples liens de subordination (horaires impod$i&stion des tarifs de chambre, pouvoir
de contrdle, imposition des fournisseurs...). Celangdtait au groupe d’avoir un personnel
polyvalent mis a disposition 24h sur 24.



Soixante-dix-sept personnes ont été interviewee208® dans prés de
cinquante Etap Hotel et Formule 1, disséminés dante la France,
L'analyse présentée dans cette partie se centrguemient sur le
managers : 8 directrices, 9 directeurs. L’age mamsde 36 ans, allant
de 28 ans a 50 ans. L'ancienneté est de sept amdeg®is ans dans Un
Formule 1 a vingt-trois ans chez Accor. La moitiés dnanagers ont une
gualification égale ou supérieure au niveau Il ftgmation, et
seulement deux n’ont aucun dipldme. Le tiers passgte formation
dans le domaine de I'h6tellerie-restauration althnBEP au BTS.

La principale limite méthodologique est le caraetéon exhaustif et no
représentatif au sens statistique de la populabenplus, Accor n'a pa
souhaité que les gérants mandataires soient iategg pour diverse
raisons (manque d'intérét, conflits sociaux etgialies...).

Les réflexions des personnes sont reproduitesitahiqlie’. Le genre
masculin est utilisé de fagon générique a seuld’iéger le texte.
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1.1."Une qualité de vie différente"

La décision de devenir salariés du groupe a étévémipar des raisons
d’ordre professionnel, mais surtout par la recherdline meilleure qualité
de vie, d’'un équilibre entre travail et vie faraié. Les gérants doivent en
effet vivre, jour et nuit, au sein de I'hétel gg’idirigent souvent avec leur
conjoint, et les sphéres privée et professionrfaliesent par se confondre.
Leur situation requiert une disponibilité permamergntrainant fatigue et
stress : étre dérangé la nuit et durant ses jaurembs, avoir I'impossibilité
de s’absenter ou ldcrainte de laisser I'établissement tout seulCes
difficultés s’accentuent parfois avec la présenemfdnts, que certains ne
souhaitent pas élever dans les murs de I'hotelirAvologement extérieur,
un "chez-soi"leur permet ainsi de fairkine coupure'et de retrouver une
vie privée et sociale’'En salariat, on a un logement extérieur, ce it
gu’au niveau vie privée on a une vie privée plusria qu’en étant tout le
temps dans I'hétel, on est toujours baigné danshoede-la et... du coup,
on ne le vit pas forcément biefuh directeur).

1.2."Ne plus travailler en couple”

Le salariat a également permis a certains coupéesia plus travailler
ensemble Alors que la possibilité de diriger un établissatnavec le
conjoint avait déterminé leur choix, le groupe hétea répondu aux
attentes de certaines jeunes femmes en leur pamhetout comme leur
conjoint, de devenir manager d’'un hotel en pasaansalariat "Et il y a
deux ans, on nous a proposeé le salariat (...) oguand méme mis une
condition, qui a été acceptée donc c’'était peut-@@s si mauvais pour eux
non plus, d’étre chacun directeur sur un hotéihe directrice). Ainsi, la
politique de I'entreprise et la stratégie persolened’entrecroisent et
s’emboitent parfois. Les femmes interviewées soelny I'importance
d’avoir pu obtenir un poste de direction et de as @tre devenue I'adjointe
de leur mari. Elles revendiquent une indépendancdegsionnelle par
I'exercice d’'une activité salariée et mettent emrdvun épanouissement



personnel et/ou professionnelne directrice témoigne"On ne voulait pas
envisager le salariat avec le directeur et son adg.. parce que cela me
posait un probleme a moi dans le couple de me ugdo a la place
d’adjointe, c’est un truc que je n'aurais pas pyoparter je crois. Donc
voila le probléme a été résolu, on a géré nos Batkhcun de notre coté”

1.3."Une autre facon de travailler"

Des raisons professionnelles ont également mogiwvé décision : un hotel
non rentable, mais aussi le souhait "departfir] sur quelque chose de
nouveau, un nouveau challengele "faire des choses plus intéressantes”
Plusieurs ont ainsi trouvé ufenrichissement" un "épanouissement
professionnel’ une nouvelle facon de travailler, avetplus de
professionnalisme" de "rigueur". Des moyens plus importants leur
permettent de mieux structurer 'encadrement disgerel. Par ailleurs,
appartenir a Accor leur procure, en plus des béegfilu groupe (£3nois
en cours, mutuelle, carte Accor, comité d’entrepristéressement, épargne,
bon d’achat, parfois voiture de fonction...), degardages au niveau de la
formation et des possibilités de carriere. Quelguesitraintes sont
cependant évoquées, liées a une plus grande chdmmistrative, a une
forte dépendance hiérarchiquélLe gérant mandataire a une marge de
manceuvre plus grande, parce qu’il dépend moinsedhiérarchie’ Les
directeurs de Formule 1 et Etap HOotel se différemiciégalement des
responsables des autres enseignes du grbapéde directeur est directeur,
et chaque personne reste a sa plac®ils soulignent I'importance de leur
réle de manager, ils occupent souvent un postéeaption et effectuent les
mémes taches que leur personndUn directeur fait les petits déjeuners,
fait de la réception, passe la serpilliére, maig tussi de la comptabilité,
beaucoup de ressources humaines enfin... c’est uhliuthel de choses en
fait".

1.4."C’est un salaire convenable mais:'.

Le salaire payé régulierement par Accor n'est jam@oqué comme
élément déclencheur, excepté a travers le manquendabilité des petits
hotels de province. Ce nouveau mode d’organisatioravail qui repose
sur la fourniture d’'une prestation par une persoooitre rémunération,
sous lien de subordination juridique avec le groupe semble pas
désavantager les anciens gérants. Si le passagsalamdat a entrainé
guelques changements, notamment au niveau finafsakzire moins élevé
parfois, paiement de loyer ou de la garde des &nfan les bénéfices
personnels et professionnels demeurent néanmopigdemportant.

En 2005, les rémunérations mensuelles des diracgant fixées a 2 000
euros bruts auxquels s’ajoutent des primes a lmbhalouée (entre 30 et
35 centimes), une prime d’intéressement (qui paet @ 4 000 euros par
an). Dans le salariat, comme l'affirme une dir@ettique vous soyez dans
un petit ou grand hotel tous les directeurs sontgsapareil. Et aprés c’est



les primes qui varient"La moitié des responsables estiment étre plutét
suffisamment rétribués, tout en soulignant lesatisgs qui peuvent exister
d’'un hétel a l'autre, et le fait qu’ils sont les m® bien payés du groupe
Accor. Le manque de reconnaissance de leur tral@ilentre autres a
I'image dévalorisée de I'hGtellerie économique,asts mis en avant.
- "On aimerait toujours gagner plus d’argent, auofidien j'aimerais
bien avoir plus d’argent c’est sdr, mais objectieinje pense que je ne
suis pas mal payée (...) Honnétement oui je pense.ramaort au travail
gu'on nous demande... on n'est pas des ingénieurs.resta basique.
Moi je fais toujours la relation avec ¢a. Evidemmiéry a des horaires,
evidemment il y a des contraintes, des responga&bifnais... cela reste
guand méme accessible a beaucoup de personnesl@lgataire est en
relation avec ¢a moi je pense. Je suis dans I'lgriel économique donc |l
faut savoir aussi ce qu'on veutine directrice).
- "Je pense que je fais partie des privilégiés guésj’'ai un salaire plus
gue convenable. Maintenant proportionnellement amiasse de travalil
fourni... enfin par rapport a mes collaborateurs,seis trés bien payé,
soyons lucide (...) Donc c’est un salaire convenatdda me permet de
vivre largement. Maintenant si je regarde par ragpa I'ensemble du
groupe, une petite frustration parce qu’on estd@ecteurs les plus mal
payeés, on doit valoir un n°2 de chez Ibis. Dono&st pas toujours trés
juste" (un directeur, qui n’a pas connu la gérance).

2. Des opportunités pour les employés

Les employés polyvalents qui ont connu la gérasigmalent de meilleures
conditions de travail (dont parfois I'obtention d'wwontrat de travail), le
respect de la législation, les trente-neuf heules,jours de repos. Les
plannings communiqués a l'avance contribuent aussifaciliter la
conciliation entre vies professionnelle et perstienée salariat a entrainé
des changements vécus comme positifs : un travabeipe, une entraide...
En plus des avantages du group€’ (h8is en cours, mutuelle, carte Accor,
bons d’achat), ils soulignent parfois les perspestide carriére ou encore la
possibilité de suivre des formations.
- "Je n‘avais pas de contrat de travail, je ne &gspas tant d’heures par
semaine, tant d’heures par mois... La jai un emgioitemps qui est fixe
et stable. Je sais quand est-ce que je travaillgnd est-ce que je ne
travaille pas. Je peux prévoir un peu par rappornan ami qui lui... fait
des horaires standard du lundi au vendredi. Je paus prévoir ma vie
sociale"(une réceptionniste).
- "Cela fait deux ans qu’on est passé en salagda&st depuis ces deux ans
gue pas mal de choses ont changé chez Formule & @&iti c’est vrai
gu’ils nous parlent de formation. Mais pour cettenée ce ne sera pas
possible pour les employés puisque cette annéeoils déja former les
directeurs, et 'année prochaine ce sera nous hapleyés qui ferons des
formations"(une employée polyvalente).



L’analyse présentée dans cette deuxiéme partie esgrec sur les
témoignages de 12 assistantes et 4 assistantsedéiati, 29 femmes €
8 hommes employés polyvalents. Embauchés poundai qotalité sul
des contrats a durée indéterminée, le travail dpsepartiel concern
45% des employés interrogés mais aucun assistantirdetion. A
image du secteur, le personnel est relativemenhg, d’'une moyenn
d’age de 31 ans, allant de 21 ans a 53 ans. Liameté dans I'hote|
varie de moins d'un an a quatorze ans. Toutes let®gories
professionnelles sont représentées sous le ternpdoydnpolyvalent ;
femme de ménage, femme de chambre, night, récefgtenlLa part de
diplémés de I'enseignement supérieur (Deug, BTc®nke, master) es
proche de celle des personnes qui ne possedent digldme (20 %),
La moitié des assistants pour 15 % des employds/glehts ont suiv
des études dans I'hétellerie-restauration.

—

19%

[¢)
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2.1."Cela a changé"

Plusieurs personnes ont également di s’adaptec, plws ou moins de
facilités, a de nouvelles méthodes de travail an daine équipe, alors
gu’elles avaient pris I'habitude d’étre seules estp. Le contenu méme du
travail a également évolué, basé davantage swlyaglence dont le degré
varie en fonction de I'organisation interne de t#l6 Cette polyvalence est
vécue de maniere positive, comme un enrichissememd, progression
quand elle permet a une femme de ménage de faila dé&ception, ou
lorsqu’une assistante voit son travail s’élargik aaiches administratives...
Mais ce récent aménagement, du fait d’'une accurnlatle taches,
provoque aussi fatigue et stress, amplifiés loitdaut pallier 'absence
d’'un salarié, et peut étre ressenti comme dévalarisDes employés ont
ainsi le sentiment que tout peut leur étre demamd@utre ne se trouve pas
toujours présentable pour recevoir un client lolisdait le ménage "'Etre
polyvalent dans son travail, on devient un homneuafaire” ; "On se sent
un peu sale d’arriver comme cela pour accueilliralient”. C’est surtout la
part importante consacrée aux activités de netmyaguvent décrites
comme éprouvantes, que regrettent de nombreusssnpes.

2.2."Un petit peu plus, ce ne serait pas du luxe"

La moitié des assistants de direction ont connugdésmance en tant
gu'employés. Ces postes n’existaient pas avantaksgge au salariat,
"puisqu’en gérance il n'y a que le directeur etfemme. Les possibilités
de carriere étaient donc restreintes, du fait deille des hoétels et de la
présence des gérants. Cette nouvelle organisatamec davantage
d’embauches de personnel, est apparue comme umetwpufe, voire une
promotion. Leur salaire en 2005 est proche de 1leli®ds mensuel brut
avec la aussi une prime de chambre, moins impertapoie pour les
directeurs (10 centimes par chambre louée). Les st partagés quant on
les interroge sur leur rémunération.

- "Ca va. Je n’ai pas a me plaindre. C’est quandmeé. La je suis a... ce

Mois-Ci j'ai eu une augmentation donc je vais vdasner... 1 450 euros



brut, ca c’est mon fixe, plus 10 centimes par chanbuée par jour.
Donc en gros cela me fait 1 400 euros net par m@ésva. Mais... voila.
Moi j'aimerais bien un peu plus quand ménjaie assistante).

- "On en veut toujours plus. Avec ma com. sur chiand tourne a peu
prés a 1280 net. Pour moi ce n'est pas assezn@jevois qu’'un night
il touche pratiqguement le méme salaire que moi..traeail d’'un night,
c’est beaucoup plus la sécurité, et nous la jouroéeéouge... moi je ne
chéme pas ici{une assistante, qui n'a pas connu la gérance).

Du c6té des employés polyvalents, les deux tiensiderent étre mal payés
par rapport a la quantité de travail fourni, auxames décalés, ou encore
face aux risques qu'ils peuvent encourir dans feike de leur métier"On
est multi fonctions en fait, donc je m’attendaisira salaire un peu plus
élevé".Le quart des employés ont connu la gérance. Lalagas sont pour
I'essentiel calés sur les minima Iégaux procheSwia, de 1 000 euros net
par mois, avec parfois une prime de nuit qui vdeel5 a 75 euros mensuels
selon la durée du travail. En réalité, le salagefaible, notamment lorsque
I'activité est a temps partiel (45 % des employ@&s)peut maintenir une
famille dans une situation de fragilité.

A travers diverses réflexions du styléF1 pourrait faire des efforts", "Il
faut donner un coup de pouce”, "Un petit peu pluse.ne serait pas du
luxe", transparait le souhait d’'une augmentation des rénations. Outre
son aspect monétaire, le salaire a également unendion symbolique de
reconnaissance de la valeur du travail. Il s’agindooint particulierement
sensible du rapport du personnel a I'entrepriséa duestion portant sur le
sentiment d’étre bien rémunéré, les réponses mégdtisent davantage.
- "Pour ce gu’on nous demande, je trouve que cstipas assez quoi (...)
Je trouve que c'est mal payé pour ca, parce qu'ausvdemande
beaucoup de choses. On vous demande d’étre enpabpalent, c’est-a-
dire faire beaucoup de choses en peu de tempst employée
polyvalente).
- "Donc... je dois faire 630 euros pour 104 heure, BEn faisant la nuit.
Parce que moi en fait quand jai commenceé a traeaitlonc ici, je me
suis dit, bon c’est un travail de nuit, donc ¢caétee payeé plus. Quand on
m’a appris c’était a mi-temps, je me suis dit c’bsh ¢ca va compléter.
Mais en fait non, c’est payé pareil, de jour conuheenuit, les dimanches
ne sont pas majorés non plu@ine réceptionniste de nuit, qui n'a pas
connu la gérance).

3. Des carrieres et des résistances

L’hétellerie économique de chaine se caractérisaupaacces relativement
rapide a des postes de manager. De jeunes codplagants parfois dans le
secteur, sont devenus gérants, puis directeursésal®’autres personnes
ont progressé de poste en poste avant de dirigeuysiusieurs hotels. Et
beaucoup ambitionnent d’évoluer au-dela. Les diguet les perceptions
guant aux parcours ascensionnels paraissent sdemldiez les femmes et



les hommes avec une différenciation pourtant. ée#ts féminins révelent
davantage de contraintes et le sentiment existeeddifficulté a gravir les

échelons du pouvaoir, tel Uplafond de verre{LAUFER, 2004). Les modéles
traditionnels, culturels de managers intervienmg@lement pour forger les
représentations de la place des femmes dans peistee"Si on est un

homme dans le groupe Accor, quon est le chef dellea ce sera plus

facile d’évoluer”(une directrice).

Le choix d’'une carriere dans I'hétellerie et la swaction d'un foyer
nécessitent souvent des arbitrages, une grandenisatjan, des
négociations conjugales qui fragilisent parfois learcours féminins.
Plusieurs facteurs conduisant a I'exclusion desriesndu'dernier cercle"
(MEYNAUD, 1988) ont été identifies lors de précédentes emties
(LAUFER, 2004) : un processus d’exclusion de la part degyedints
masculins, une auto-sélection ou auto-censure végignation des femmes
moins sdres d’elles ou davantage modestes, un ddféa conciliation vie
privée et travail, une nécessaire mobilité géogrpmh.. On retrouve tous
ces éléments a travers les témoignages.

3.1."Des hommes, avec un ego assez important"

Méme si les femmes occupent des postes de diretd®motels demeurent
marqués par une culture masculine du pouvoir etiparreprésentations de
la suprématie du masculin. Ce dernier sert de géfégénéral, domine
matériellement et symboliquementdBrDIEU, 1998). Et les femmes sont
soumises a des tensions pour s’'adapter a un eneimoent masculin,
comme en témoignent plusieurs dirigeantesJe n'ai pas été bien
accueillie, vraiment une ambiance machiste avec ddkexions trés
machistes" ; "Je suis tombée sur un directeur douge qui n'a pas bien
apprécié ma maternité (...) Pour lui, quand on estsdéhétellerie, on doit
étre livré & 100 % a notre métier, pas en tant manan'

Par ailleurs, les procédures de sélection ne smhputreSpour gravir les
échelons! Les responsables hiérarchiques ont tendance aridav la
promotion de ceux qui leur ressemblent, et la prédance des hommes
dans les fonctions managers des Formule 1 et Edapl Fonduit a ce que
les candidatures masculines soient davantage eenu

3.2."Je veux concilier ma vie de meéere de famille et fdenme au travail"

Plusieurs personnes déclarent ne pas avoir detprojeédiat. Certaines
veulent poursuivre leur travail actuel, d’autresessentent pas le besoin de
changer, ou ne se considérent pas encore préteslipetses raisons. L'une
d’elles, employée polyvalente s’exprime ainse n’ai pas de projet (...)
Je n’ai pas le bac, je ne peux pas demander urepgi€rieur aux autres".
De méme, une réceptionniste prévient qu’elle na 'g&s directrice, c’est
trop contraignant au niveau du temps de travailuPone femme c’est plus
difficile quand on est en couple ou quand on vewirades enfants"Dans



ces paroles, le rapport travail - famille est pnésdiscours que I'on trouve
essentiellement dans les propos féminins.

Pour étre directeur, la norme de disponibilitéliést a un rythme de labeur
intensif Des lors la stratégie féminine repose sur un plafnnement de
carriere pour privilégier la vie familiale, sanscsger l'intérét pour le
travail, comme I'exprime cette dirigeante respotsabun petit garcon :
"Ce n'est pas dans mes attentes professionnellass Ma compensation
familiale est tellement plus importante que... énjfrive quand méme a
me plaire dans ce travail (...) Quand on prend caesoeé qu'on a envie
d’étre une maman et de concilier les deux chosdsegt il faut je pense
mettre un peu sa carriére en retraiDe méme, une employée polyvalente
anticipe :"J’avoue que maintenant... depuis que jai mon bélggiand je
vois les contraintes que mon collegue il a, P.disg@nt, je ne peux pas
imaginer... avoir des contraintes comme cela. Aven fit®, ce n’est pas
possible. Je ne peux pas faire passer I'hotel awaafamille, il en est hors
de question"Soucieuses de préserver leur espace familialfecesies ont
ainsi décidé'de mettre[leur] carriére en retrait”,de rester a temps partiel
tant que les enfants sont petits, de ne pas évolees un poste qui
engendrerait plus de disponibilité.

En fait, on ne peut comprendre le statut des homahdss femmes dans le
monde du travail sans prendre en compte leur glans le foyer, le partage
inégal des responsabilités familiales et de laigestu temps. Ce processus
d’auto-exclusion ou de la priorité accordée a k& miivée, est a interpréter
comme le résultat de contraintes de conciliatioadcsjgues mais aussi

I'expression d’un investissement différencié vaii#iéré des femmes dans
la réussite professionnelle.

3.3."Tout quitter et tout reconstruire"

La mobilité géographique est également évoquéeriondreuses reprises,
de maniére différenciée selon la situation des heset des femmes. Si
plusieurs femmes affirment étre mobiles, elles ségalement plus
nombreuses que les hommes a exprimer ne pas v@adir compte tenu
de la carriere de leur conjoint, des enfants, dsgaux sociaux "On
voudrait bien étre mobile mais quand son mari aad&n travail ancré,
gu'on a une famille (...) Je veux dire un homme aubeap plus de
facilités, on lui dit tiens, il y a un poste la-hdson ben chérie tu fais les
bagages, on s’en va. Une femme va étre peut-étnecbeap plus posée".

"Peut-on étre directeur et femme de maison et éwman en méme
temps?" s’interroge une directrice, devant les colts engEngar une
carriere Si la volonté est la méme, ce sont les rythmeshdesmes et des
femmes face a l'articulation de la famille et dectariere qui différent. Les
dirigeantes meres de famille soulignent que lewssite repose sur un
triptyque tres précis : une superbe résistancenmplidation, une bonne
santé des enfants, un soutien du compagnon, quippendre une part non
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négligeable des taches familiales ou une délégat@mmestique. Des que
I'un de ces éléments fait défaut, les femmes ig@@es sont freinées dans
leur parcours.

Au final, 'image-type du cadre dirigeant mascutiemeure et s’integre
dans une nouvelle stratégie du groupe Accor, lsgmges au salariat, pour
valoriser et dynamiser deux enseignes, Etap Hétebemule 1. Lorsqu’on
analyse les itinéraires des hommes et des feminest impossible de ne
pas regarder du c6té de la sphere privée. L'accaspbste de direction est
une affaire complexe ou s’entrecroisent des élésnemiant a I'organisation
du travail, a des facteurs structurels et indivisiugont la gestion des temps
et des responsabilités familiales. Les négociatamgugales occupent une
place essentielle dans les dynamiques de trajestaintamment au moment
du passage gérance - salariat quand le coupleillaitvansemble. Dans
certains cas, cela peut se faire au détrimental@aiicement des femmes,
mais cela peut étre l'inverse, voire la recherchen cquilibre des deux
carrieres. Le salariat apparait des lors commeawvei espace qui leur a
permis d’évoluer sous certaines conditions. A getré, une différenciation
se fait jour a travers les récits des jeunes r&tdi qui témoignent d’'une
forte volonté de réussir leur carriere, mais pasmporte quel prix...
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