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INTRODUCTION

La recherche dont nous exposons ci-aprés les résultats s'in-
téresse aux interactions qui se nouent, dans une famille, entre les si-
tuations de travail des deux conjoints et leurs comportements familiaux
M-compte tenu des actions publiqués destinées 3 permettre aux familles
de'disposer de facilitésen temps, en ressources financigres, en servi-
ces pour vivre davantage selon leurs souhaits et dont il s'agit de re-
pérer les effets. Pour circonscrire ce champ trop vaste, il a &té déci-
- dé de focaliser 1'observation sur des groupes de jeunes familles (ayant
un enfant de moins de 4 ans) appartenant soit aux employé(e)s de la S&-
curité Sociale, soit aux aides-soigant(e)s des hOpitaux publics.

Elle s'inscrit dans le cadre d'une A.T.P. (1) comparative entre
la France et la Su@de, ol la méme recherche a été effectuée par une équi-
pe suédoise, dont elle forme le 'projet A'". Ce rapport concerne unique-
ment les résultats de la recherche effectuée en France.

(1) Action thématique programmée du C.N.R.S.



L'origine de cette recherche provient, rappelons-le, du sou-
hait des minist&res francais et suédois chargés de mettre en place les
politiques sociales et familiales, de lancer des actions de recherche
communes dans leur dcmalne La premiére initiative en ce sens remonte
a 1'année 1976, ol une réunion franco-suédoise comprenant des adminis-
trateurs et des chercheurs s 'est tenue 3 Paris, avec un champ de dis-
cussion trés ouvert : 51tuat10n des persomnes 3gées, problemes des
jeunes, évolution des famllles...

A la suite de contacts répétés, y‘compris au plus haut niveau,
entre responsables frangais et suédois, puis d'un nouveau séminaire de
recherche en Suéde 3 VAXHOLM en avril 1977, les pistes retenues pour
une'premiére action commme ont été définies, et le montage administra-
tif et financier mis au point. Les axes prioritaires choisis &taient
d'une part les relations entre la vie professionnelle et la vie familia-
le (projet A) et d'autre part la garde des enfants de 0 & 3 ans (1)
(projet B).

Ce rappel historique n'est pas de pure forme, car il joue un
role &videmment déterminant non seulement dans la définition des pro-
grammes de recherche, mais dans les infléchissements qu'ils ont pu con-
naitre une fois entrés dans leur phase active.

Si 1'on cherche 3 traduire la 'demande' des ministéres fran-
cais et suédois adressde aux chercheurs du projet A (relations entre
vie professionnelle et vie familiaie), deux points principaux se dégagent.
Le premier concerne la maniére de prendre en compte les relations entre
travail et vie familiale : non pas d'une maniére unilatérale, c'est-a-
dire commertes ''impératifs' de la vie professionnelle s'imposent & la fa-

mille et en modélent le cours ; mais comment un aller et retour incessant s'ef-

(1) voir Ze document concluant la réunion franco-suédoise de décembre
1978 & STOCKHOLM, définissant le sujet des recherches, et qui a
été approuvé par l'ensemble des partenaires.




fectue entre des contraintes,des possibilités et des objectifs qui se dé-
ploient dans chacun des domaines, pour 1'homme, la femme et les enfants
qui doivent a tout moment en gérer les éventuelles contradictions.

La deuxilme interrogation porte sur 1'intervention des mesures
de politique sociale et familiale qui se développent en vue d'aider les
familles & résoudre ou aplanir ces contradictions entre le travail et le
hors travail : mesures issues du droit du travail, ou des conventions
propres. 4 certaines branches pour assouplir certaines exigences, ou di-
rectement mises en place 3 travers l'action sociale proprement dite,
sous forme de services proposés ou d'allocations versées aux parents.
Les différences entre les politiques menées par la Suéde et la France
dans ces domaines (1) rendaient séduisante la perspective d'en observer

les effets sur les décisions et les comportements concrets des intéres-

'sés, engagés a4 la fois dans un cheminement professionnel et dans des
~ responsabilités familiales.

Pour aborder cette question trés générale, il importait de choi-
sir une population particuliérement sensible aux é&volutions que 1l'on sou-
haiterait mettre en &vidence. I1 a paru 3 1'équipe francaise, 3 la lu-
miére d'un important travail bibliographique (2) et i la suite de tra-
vaux antérieurs, que les employés du secteur tertiaire -peu &tudiés

jusqu'alors- correspondaient assez bien 3 la problématique esquissée. En
effet, plus que d'autres, ils &taient placés dans des situations profes-
siomnelles ou 1'évolution technologique rapide déterminait des transfor-
mations du cadre, du contenu et des exigences (par exemple du point de
vue des horaires) des postes de travail. Par ailleurs, la tré&s forte
poussée du travail féminin salarié, massivement orientée vers ces bran-
ches, influait sans doute sur l'organisation du travail dans les entre-
prises et sur les modé€les de vie des intéressés.

(1) En particulier en ce qui concerne les mesures de non-discrimina-
tion entre les sexes dans tous les secteurs, d commencer par la vie
de travail, et les aides apportées aux parents (pére ou mére) dans
l'éducation des enfants.

(2) PITROU (A).Vie familiale et vie professionnelle : relations et in-
teractions. Etat des recherches sociologiques en France. Juillet
1979. ANACT Paris, collection Etudes et Recherches 32 p.



Ce choix parut valable aux initiateurs de la recherche et fut
ratifié, rappelons-le, lors de la réunion du Comité Scientifique de fé-
vrier 1980 3 Paris, ol un débat, appuyé sur les données statistiques
concernant les différentes branches du tertiaire, s'est terminé par la
désignation de deux chémps d'étude spécifiques: les employés(e) de la
Sécurité Sociale, et les aides-soignant(e)s des hSpitaux publics, ca-
tégorie dont des définitions équivalentes existaient en France et en
Suéde, et dont les modes de travail offraient des caractéristiques ap-
paremment assez comparables dans les deux pays.

L'équipe frangaise du projet A, outre la question directe posée
par les Ministéres, voyait dans ce champ d'étude la possibilité de pro-
longer les recherches antérieures menées par ses membres quant a 1'évo-
lution des structures familiales, aux relations entre les sexes, et 3
la place tenue par la famille comme lieu de reproduction ou de mobili-
té de ses membres dans la stratification sociale -et les controverses
existant dans la littérature sociologique quant au statut social du

groupe des employés donnaient une pertinence particuliére 3 cette inter-
rogation. '

La possibilité d'étudier concrétement, dans tous leurs détails,
les particularités et 1'évolution du travail dans deux secteurs des ser-
vices rendus aux particuliers -soins hospitaliers et administration des
fonds sociaux-, était en outre une occasion de connaitre la logique de
développement, 1'évolution et les particularités de branches trés repré-
sentatives du secteur tertiaire, peu abordées jusqu'alors, en particulier
dans leurs relations avec les cycles de vie personnels et familiaux.

Le principe de la collaboration avec l'équipe suédoise et du
déroulement du travail était que chaque équipe effectue la recherche dans
son-propre pays avec des méthodes et un terrain aussi semblables que pos-
sible, en se rencontrant périodiquement & chaque moment- clé du travail,
soit en France, soit en Suéde, afin d'aboutir & 1'é&laboration, dans un
premier temps, de deux textes distincts quiserviraientde base 3 la com-
paraison au cours d'un colloque, puis éventuellement, ensuite, 3 une pu-

blication commume intégrant les résultats des deux pays et les réflexions
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issues de leur confrontation (1).

Un comité de trois personnalités scientifiques de chaque pays
a été désigné par les commanditaires suédois et frangais (2) ; la mis-
sion impartie & ce comité étant de conseiller les chercheurs 3 chacume
des étapes de:leur travail, et de les aider 3 faire le bilan et la con-
frontation des résultats obtenus au cours de la recherche.

Le calendrier des travaux de recherche s'est donc déroulé sur
3 années ; 1'équipe francaise a &té constituée i 1'automme 1979 et a com-
mencé presque immédiatement  ses travaux pour concevoir le projet de re-
cherche et obtenir les autorisations d'enquéte : Assistance Publique de
Marseille, CHU de Grenoble, U.C.A.N.S.S. (Union.des Caisses Nationales
de Sécurité Sociale), Caisse Primaire d'Assurance Maladie de Lyon.

L'équipe suédoise homologue, sous la direction de Monica

'MAGNUSSCN (Institut de Psychologie du Travail de Stockholm), s'est cons-

tituée’ au cours de 1'année. 1980, pour le projet A.

Le travail sur le terrain : contacts sur les lieux de travail
et interviews dans les familles, s'est déroulé jusqu'au printemps 1981,
le travail d'analyse des donmiées commencant 3 ce moment. Un premier do-
cument provisoire contenant des résultats encore peu &laborés a &t8 re-
mis au Comité Scientifique en février 1982. Un deuxidme document partiel
a €té proposé -paralldlement 2 un document suédois- au colloque de
Stockholm en juin 1982. lLe présent rapport constitue le document de fin
de recherche contractuelle. Il sera suivi, comme nous 1'avons mentionné
ci-dessus, d'une publication franco-suédoise commme aux deux projets
de recherche A et B (vie familiale et vie professionnelle, petite en-
fance) dans les deux pays. Par ailleurs, des articles utilisant partiel-

(1) Le principe de cette derwidre phase a 3t3 rati id rar les deuz pays
J ! J e ray

en juin 1982 et devrait se dérouler en ?
(2) Pour la France, ce comité comprend Mme Mira STAMBACX, MM. Philippe

p
2

ARIZS et Louts ROUSSEL. M. Jean-Louis FLANDRIN < Ipportd s g
cours cccastormnel. Gu'ils sotent tous remercids ioi pour l'aide rer-
tinente 2t le soutien sympatiicue qu'ils nous ont prodigués cu cours
de la recharche,



6

lement les données de 1'enquéte ont déja paru ou sont en préparation (1).

Les chapitres I, II et III qui composent cette premiére partie
permettent de présentef les objectifs, la problématique et les hypotheé-
ses qui ont sous-tendu la conception de la recherche, ainsi que le champ
qui a été retenu comme étant particulifrement intéressant pour 1l'analyse
des interactions entre vie familiale et vie professiomnelle.

Aprés un premier chapitre qui définit les bases théoriques, le
chapitre II indique le choix des méthodes qui ont paru correspondre le
mieux aux objectifs poursuivis,. tant pour connaitre les situations pro-
fessionnelles que pour saisir comment s'élaborent et se concrétisent les
stratégies des acteurs.

Le chapitre III décrit les particularités de la population que
nous avons choisie comme terrain d'enquéte. Pour cela, il noua a paru
nécessaire de rappeler d'abord les grandes tendances démographiques qui
caractérisent la structure des familles et du personnel de service, ainsi
que les évolutions propres d 1l'activité professionnelle des femmes de ces
mémes catégories. Enfin, nous situons par rapport 3 ces tendances globales
les particularités de 1'échantillon que nous avons choisi.

(1) BATTAGLIOLA (F) Trajectoires socio-familiales et positions profession-
nelles des employées et employés. Communication au Congrés Internatio—
nal de Sociologie de MEXICO, aoiit 1982, Multigraphié.

PITROU (A) Relations entre vié familiale et vie professionnelle chez
les employés de bureau. L'importance d'une bowne connaissance des mi-
lieux de travail In : Sémindire d'Economie et de Sociologie du travail
et de la Santé, LEST-CNRS, Aix en Provence 1981 p. 231-240.

PITROU (A), BUISSON (M), RUFFIER (J) emplois et employés de la Sécurité
Soctale en France face & 1'évolution technologique. Communication au
Congrés International de MEXICO, aofit 1982, Multigraphié 31 p.

PITROU (A), BATTAGLIOLA (F), ROUSIER (N) de 1'invisibilité & la recon-
natssance : Travail de la femme. Colloque d'Arc et Sénans juin 1983,

a paraftre dans la revue Tocqueville printemps 1984.




PREMIERE PARTIE

OBJECTIFS ET METHODES DE LA RECHERCHE






CHAPITRE






I. PROBLEMATIQUE DE LA RECHERCHE

Le sujet que nous avons choisi d'aborder dans notre recher-
che peut paraitre ambitieux, voire présomptueux. En effet, il tente
de faire front 3 quatre types de difficultés :

a) sortir des divisions entre les domaines classiques qui
distinguent une sociologie de la famille et une sociologie du travail ;
une sociologie des acteurs individuels et une sociologie des organisa-
tions ou des institutions.

b) s'aventurer vers des catégories sociales encore peu &tu-
diées, si 1l'on compare avec les nombreuses recherches concernant la
classe ouvriére. Les catégories que nous abordons appartiennent, par
1'un des membres du couple au moins, 2 des groupes d'employés bien spé-
cifiques;. soit du monde des employés de bureau (sécurité sociale), soit
du monde des services (hopitaux publics) ce qui ne garantit pas pour
autant leur homogénéité sociale et culturelle. Notre démarche ne se
borne pas a les cataloguer comme "‘employés', puisqu'elle s'efforcera
de tenir compte de l'appartenance professionnelle des deux conjoints,
que l'autre soit ou non employé. Pour nous, la profession du ''chef de
famille' ne suffit pas en effet 3 situer la famille.

c) aller plus loin qu'une observation des ''effets' de la po-
litique sociale méme entendue au sens large (droit du travail, action
sociale, diverses mesures en faveur des familles de la part de 1'Etat
ou des employeurs), et tenter d'analyser la maniére dont ces mesures
s'intégrent dans le jeu complexe des acteurs concernés : employeurs
et salariés.

d) pevmettre une comparaison avec les mémes groupes sociaux
vivant en Suede, insérés dans un pays ou les traditions politiques,
idéologiques, culturelles sont différentes des traditions francaises.
Certes, quelques points d'ancrage ont &té choisis au départ, permet-
tant de justifier un rapprochement entre les deux pays : méme type
d'organisation des entreprises étudi€es, mémes conditions de travail ;
mais les évolutions de la fécondité&, du mariage, du statut de la femme
semblent a priori assez différentes entre les deux pays, ainsi que la

législation ou les mesures publiques concernent le travail ou le rdle



10

des sexes(1).

-~

Notre démarche s'appuie, 3@ son point de départ, sur trois

principes fondamentaux :

a) on accordera la méme attention aux divers €léments qui
forment la complexité de la vie des acteurs étudiés : la dimension tem-
porelle longitudinale (présent5 passé, avenir...), et la diversité des
secteurs ol se déroulent leur existence. En particulier, la situation
professionnelle ne sera pas un simple '"décor'' ou une variable explica-
tive globale : en ce qui concerne la population des employ&s choisie,
1'analyse précise de leurs conditions de travail (au sens large) sera
menée avec la méme attention que 1'examen de leur '"mode de vie' dans le
cadre familial ou relationnel ; les conditions de travail du conjoint
non-employé seront reconstituées &galement.

Nous ne formulerons pas a priori 1'antériorité€ d'un secteur
par rapport 3 l'autre (contrairement aux &tudes traditionnelles qui par-

tent de l'appartenance de classe). C'est 3 la fois une attitude déli-

bérée : nous faisons 1'hypothése d'une diversité des cheminements

individuels et familiaux 3 travers une appartenance professionnelle
commme , C'est aussi la conséquence du choix que nous avons fait en

étudiant les employés : leur "situation de classe'' n'a pu jusqu'ici
8tre définie de facgon claire.

b) en effet, on connait mal les employés 1982, méme quand on
essaie de sortir du flou artistique des employés ''toutes catégories
confondues''. On tient des discours sur la révolution informatique ou
techhologique, mais il est plus difficile d'en saisir les effets con-
crets sur ceux qui en sont les acteurs. On s'est peu interrogé sur ce
qui résulte de ''l'alliance' entre homme et femme dont 1'un des deux
seulement est employé. Nous ne prétendons donc pas faire une sociologie
des employés méme strictement définis (s€curité sociale, aides-soignan-
tes), mais essayer de comprendre ce qu'introduit dans le jeu d'une fa-

-~

mille 1'appartenance d'au moins un des conjoints 3 ces catégories, se-

. lon la maniére dont il a accédé i la fois 3 la situation professionnelle

et 3 la situation matrimoniale. Quand nous parlerons ''d'employé€s'' ou

de "familles d'employés', il faudra donc se souvenir que c'est un rac-

(1) Rappelons que le présent rapport est uniquement consacré d la re-
cherche frangaise, l'étape comparative devant se dérouler en 1983.
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courci de langage (1).

c) l'acteur-famille ne se diluera donc pas dans son apparte-
nance socio-professionnelle, mais nous devrons tenter de reconstruire
les interdépendances qui existent entre les conséquences de la situa-
‘tion de travail, les interférences entre les situations homme/femme,
et 1'influence des autres milieux ol se déploie'l'acfivité des sujets.
Si le jeu particulier qui en résulte pour chaque couple peut &tre vala-
blement rapproché de celui d'autres familles, on en déduira 1'existen-
ce de "'types" autour desquels semblent se regrouper des grappes de fa-
milles. C'est dire que nous ne postulons a l'avance ni 1l'unicité des
décisions familiales (entité-famille ne pouvant &tre pergue que comme
une résultante, trés loin de la notion de "ménage') ; ni 1'univocité
de la relation travail-famille. La marge d'initiative propre des sujets
et la maitrise dont ils disposent sur le déroulement de leur vie sont
‘des facteurs i la fois discriminants entre les groupes sociaux, reliés
@ leur "'capital" et particulifrement importants & saisir, y compris
pour en préciser l'interaction avec des 'mesures' législatives ou so-
_ciales.

1. Une analyse en termes de stratégies

L'axe essentiel de notre problématique, que nous voulons dé-
finir d'emblée avant de préciser les hypothéses qui en découlent, est
une analyse qui cherche a reconstituer des stratégies familiales, con-
sidérées comme une combinaison de trois dimensions : la dimension in-
dividuelle/familiale 2 1'intérieur du couple ; la dimension travail/hors
travail ; la dimension temporelle qui en quelque sorte donne 4 la si-
tuation d'aujourd'hui sa dynamique. En d'autres termes, nous voulons
tenter de dépasser la description des modes de vie -soutenus par un
"habitus de classe', 3 déterminer dans le cas présent- pour mettre en
lumiére des processus d'action saisis dans leur continuité ou leurs con-

comitances.

(1) Raccourci d'un double point de vue, puisqu'il ne s'agit que d'une
fraction limitée de la catégorie, et puisque d'un point de vue
classificatoire, les aides—soignants sont rangés par l'INSEE parmi
les personnels de service et non parmi les employés.
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Le terme de ''stratégie' connait bien des avatars dans la
littératyre sociologique. Rappelons seulement, avant d'y revenir,
qu'on lui préte des relents de personnalisme (un sujet autonome maitre
de sa destinée), de rationalité économique (maximisation des intéréts
dans une perspective financiére), de cohérence artificiellement intro-
duite par le chercheur. Ou alors, on le considére comme un terme pas-
sé.partout qui recouvre n'importe quelle activité décrite. D'autres
concepts, voisins, ont &té proposés : projet, visée, mobilisation...
I1 nous semble qu'il est surtout important de dé&finir le sens que'nous
donnons 3 ce concept qui sera central dans notre présentation des ré-
sultats, d'en voir 1'intérét, et d'en mettre en &vidence les piégés
pour tenter d'en éviter quelques uns.

— v v

 Identifier des stratégies, c'est d'abord essayer de recons-
tituer, au moins partiellement, d'ol est venue et ol va la situation
d'une famille que nous observons 2 un moment donné.: C'est situer quels
"sont les acteurs en jeu, internes ou externes i la famille, comment
joue leur pouvoir en interaction avec les autres, et quelles sont les
marges d'initiative dont ils disposent, compte tenu des acquis du passé
et des champs oll se déploie aujourd'hui leur activité.

Notre hypothése est qu'il existe des fils conducteurs 3 tra-
vers le fouillis apparent des existences, aussi ténus et discontinus
qu'ils puissent 8tre en certains cas (mais ces différences sont peut
8tre déja lourdes de signification sociologique), parfois incohérents
quaﬁd il y a deux ou plusieurs acteurs, et que la recherche de ces fils
est le travail essentiel d'une lecture sociologique des "modes de vie" :
rechercher non des causalités, mais un sens a des suites d'événements
corrélés entre eux dans un cadre social déterminé , et donc s'intéresser
3 des séquences de vie qu'il faut relier les unes aux autres. Ni la si-
tuation professionnelle des conjoints, ni leur activité ''reproductrice"
d'eux-mémes ou 3 travers leurs enfants ne peuvent &tre considérées a
priori comme des déterminants univoques ; 1'interaction est constante
entre le donné d'une situation momentanée, si contraignante qu'elle
puisse apparaitre, et les capacités des sujets a les maitriser : main-

tenir, renforcer, changer. Mais il va de soi que ces capacités de maltri-
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se sont essentiellement variables selon la force du projet et sa cohé-
rence, et les moyens concrets (matériels, culturels, relatiomnels et
bien entendu psychologiques) dont le sujet dispose. Face 3 un événement,
il peut le subir, ou tenter de s'en servir pour l'améliorer, en faire
autre chose, ou encore s'y soustraire; mais dans la plupart des cas,une
nouvelle situation en résultera, porteuse de nouvelles contraintes et
déterminant de nouvelles marges d'initiative.

L'intérét de cette approche nous parait justifié d'un triple
point de vue :

a) elle permet de sortir des analyses terme 3 terme pour sai-
sir des enchainements ayant un sens pour ceux qui les vivent et du point
de vue de leurs effets sociaux. Comprendre la manigre dont s'engen-
d;ehtl_des "styles de vie' 3 travers la complexité des influences et des
facteurs, comment les acteurs manoeuvrent au coup par coup pour attein-
dre des objectifs auxquels ils tiennent, mettre en évidence ce qui fa-
cilite ou contrarie ce jeu n'a'pas qu'un intérét sociologique d'analyse
de la "production anthroponomique' ou des conduites des groupes sociaux.
Cela permet de situer 1l'impact de "mesures'' destinées 3 lever les obsta-
cles 3 1'exercice des responsabilités familiales, de savoir ol se trou- .
vent les difficultés principales, et ol des aides mieux ajustées pour-
raient &ventuellement se placer pour permettre aux interviewds de me-
ner tel ou tel type de vie qu'ils souhaitent ou éventuellement que la
collectivité juge utile de promouvoir.

b) elle conduit 3 s'interroger en particulier sur la prégnance
des facteurs liés a 1l'exercice d'une profession au long d'une vie indi-
viduelle, puis familiale. Qu'il s'agisse des traits généraux inhérents
a la profession occupée -stabilité, possibilités de promotion, niveau
de revenus- ou des aspects concrets de sa mise en oeuvre -horaires, re-
venus, contacts sur les lieux de travail, intérét du travail... la re-
constitution de leur effet tout au long d'une histoire permet, seule, de
comprendre comment ils interfgrent réellement avec les déterminations
familiales. Peut-8tre voit-on mieux alors comment toute modification
exogéne 4 l'un de ces facteurs (par exemple un changement de législatidn,

un licenciement...) induit des changements en chaine.

C) dans une perspective comparative entre deux pays, la né-
cessité de replacer des faits isolés ou ponctuels dans leur significa-

tion contextuelle est une nécessité absolue. I1 est d'un intérét limité
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de comparer la législation concernant le temps partiel en Suéde et en
France, ou le taux d'activité féminine, ou le partage des rdles mas-
culins et féminins, si nous ne replagons pas ces constats dans le dé-
roulement et le jeu des familles qui peuvent tirer d'une méme conduite
instantanée des conséquences bien différentes quant 3 1l'ensemble de
leur existence, méme en période limitée. Une fois situes les contrain-
tes et les possibilités propres @ chaque pays dans les domaines qui
nous occupent, la comparaison de conduites dynamiques permettra de mon-
trer leur portée réelle, que l'on n'aurait pu apprécier sur des faits
isolés.

Dans des groupes sociaux tels que-ceux que nous étudions oi,
en principe, la survie physique minimale ne requiert plus 1l'ensemble
des capacités, un certain nombre de domaines peuvent, selon les moments’
et les situations, constituer le principal point de focalisation des
efforts. On peut les classer sommairement : le travail, parce qu'il est
moyen de réussite sociale ou parce qu'il présente un certain intérét
dans son contenu ou grice aux relations qu'il permet ; la famille,
qu'il s'agisse de la vie du couple et/ou d'élever des enfants ; la
réussite‘économique, et ses expressions & travers la consommation ou
1'accumnulation ; la réalisation d'activités hors-travail distractives
‘ou enrichissantes sous l'aspect du développement personnel par exemple
culturelles, artistiques, sportives...;les rapports sociaux hors-fa-
mille (méme si le couple en tant que tel peut en &tre partie prenante)
tournés vers la relation ou vers le pouvoir ; la poursuite d'une visée
d'ordre politique, philosophique ou spirituel qui fonde certaines dé-
marches ou qui absorbe une part plus ou moins importante du temps li-

- bre...

I1 faut bien entendu nuancer tout de suite ce que cet &noncé
pourrait avoir de rigide ou de téléologique. D'une part, en notant que
ces priorités ne sont pas nécessairement permanentes et que la ques-
tion méme de leur cohérence dans le temps est fondamentale 3 repérer ;
et d'autre part, qu'elles ne sont pas non plus exclusives, et que c'est
alors la question de la cohérence et de la compatibilité & un moment
domné qui fait question. Mais quoiqu'il en soit, devant une décision
concréte 3 prendre, chacun choisit sur quoi (et donc, au moins en fi-
ligrane, pourquoi) il investira ses €nergies dans telle ou telle di-

rection, compte tenu des contraintes qui s'exercent. En d'autres ter-
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mes, comme dirait F. GODARD, les capacités de mobilisation sont 1imi-
tées et il faut savoir, 3 un moment donné, si on emploiera ses soi-
rées 3 suivre un cours de perfectiomnement professionnel, i faire
faire ses devoirs 3 ses enfants, ou 3 aller 3 une réunion politique.
Ce sont méme ces choix concrets qui sont les révélateurs des priorités

inconscientes ou implicites, et de leur cohérence ou incohérence.

C'est dire que nous ne négligeons pas, loin de 13, 1'analy-
se des pratiques. Bien plus, nous nous efforcons de les reconstituer
avec le plus de précision possible, par 1l'observation sur les lieux
de travail et dans le cadre familial et 3 1'aide de ce que les sujets
nous en décrivent. Mais nous nous différencions i la fois de la dé-
marche de D. BERTAUX, qui se refuse 3 poser la question du sens, et
de celle de M. CROZIER qui définit la recherche des stratégies comme
la reconstitution ex-post, par le chercheur, d'une interprétation des
comportements observés empiriquement.

Nous pensons, quant 3 nous, que les Sujets eux-mémes expri-
ment directement ou indirectement toutes sortes de jugements sur Teurs
pratiques qui sont sous-tendus: par des priorités qu'ils explicitent
eux-mémes plus ou moins clairement, en particulier 3 travers la ma-
niére dont ils lisent et racontent leur passé ou dont ils révent ou
prévoient leur avenir. Ces explicitations peuvent &tre de 1'ordre des
relations factuelles qu'ils &tablissent entre deux actions, ou de 1'or-
dre des principes d'action auxquels ils se référent. Dans ce que les
hommes et les femmes disent d'eux-mémes, il y a la possibilité de sai-
sir s'il existe un lien de continuité, un axe autour duquel s'organise
la vie, et comment ces liens sont nés et se sont développés, ou s'il
y a seulement des motifs au coup par coup et sur quoi, comment et quand
ils ont joué. Refuser ce discours sous prétexte qu'il peut s'agir de
raionalisation a posteriori, bien différente des raisons qui ont joué
effectivement, c'est se priver d'un principe de lecture et de moyens
d'élucidation qui ont une valeur peut &tre moins au niveau de la con-

duite a expliquer que de ce qui fonde plus globalement 1'activité.

I1 est clair que se pose la question du statut des interpré-
tations du sociologue dans la lecture des stratégies. En 1'absence
d'un fil conducteur émanant des interviewés, ou quand il y a des con-
tradictions entre dire et faire, ou entre faire et faire, ou entre
dire et dire, il superpose sa propre vision en essayant de ''comprendre'
pourquoi c'en est 13 aujourd'hui et quels liens existent entre ces
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blocs erratiques ou incohérents qu'il rencontre. Comme 1'intéressé,

il lit a 1'envers, mais de plus, il lit de sa place 2 lui, sujet exté-
rieur, culturellement situé, avec ses hypothéses dans la téte. Soit
que l'interviewé ait eu des difficultés ou des réticences d s'expri-
mer, soit qu'il n'ait mis en évidence aucume unité instantanée ou
continue, la tendance est d'interpréter 3 sa place, de chercher le
comment et le pourquoi de la maniére dont il organise son existence.
Le sociologue peut flotter alors entre deux attitudes contraires :
prendre 'pour argent comptant'' les explications domnées par le sujet,
ou substituer sa propre interprétation aux rationalisations qualifiées

hativement "d'artificielles' énoncées par lui.

Mais outre le garant que donne la lecture simultanée par
plusieurs persomnes des mémes interviews, qui &vite les interpréta-
tions monolithiques, peut-&tre faut-il relativiser cette recherche
d'une sorte de '"logique' sous-jacente aux conduites.

Car la plupart des stratégies familiales sont une succession
de mini-démarches dont le fil conducteur peut suivre le tracé d'une
ligne brisée, mais qui s'accumulent et s'imbriquent. De ce fait, la
"vision claire des objectifs' est parfols myope, réduite 3 1'immédiat,
en état d'information imparfaite ou partielle. La cohérence entre in-
tentions, pratiques et moyens a des failles. En outre, si le support
matériel 3 tous ces projets est indéniable, il s'en faut qu'ilsne
touchent qu'a 1'intérét économique : réussir son couple, pour nous,

_ce n'est pas calculer seulement 1'échange qui s'instaure en termes

monétaires, et par exemple 1'investissement dans les enfants ne s'ap-
puie que partiellement sur le gain qu'on en escompte.

Peut-8tre, du reste, risquons-nous moins de nous prendre au
pidge de 1'unicité des conduites autour d'un projet du fait que nous
abordons des familles et des individus encore au début de leur course,
qui ne peuvent donc en rendre compte, comme le ferait un vieillard, en
reconstituant rétrospectivement la trame de leur existence. Ces familles
ont cependant déji assez vécu pour avoir perdu quelques illusions sur
leurs possibilités a maftriser 1'avenir, sans toutefois avoir renoncé
3 formuler des projets. Le niveau social ol nous nous situons -ni
1'écrasement complet, ni un capital important pour maitriser les aléas-
nous place sans doute précisément dans cette ''zone d'incertitude' ol

rien n'est joué et ol la prévision peut s'exercer, mais avec des
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limites évidentes.

De plus, dans le cas d'une famille, les priorités qui se
dégagent s'inscrivent & travers l'interaction de deux personnes au
moins, homme et femme. Schématiquement, les modalités de cette inter-
action peuvent avoir trois effets. Ou bien les deux partenaires par-
tagent les mémes priorités, et il y a réellement stratégie commune.

Ou bien 1'un des deux accepte de faciliter le jeu de 1l'autre, par
exemple en jouant sur la division du travail, et 1l'on voit tout de
suite que la question du rapﬁort de forces est essentielle. Ou bien
-1l y a un conflit latent qui pourra se résoudre soit par un compromis ,
soit par une soumission forcée, soit par l'éclatement. Ce jeu duel

est évidemment d'une trés grande importance puisqu'il peut neutraliser
ou renforcer un projet,Aet déterminer toutes sortes de pratiques in-
cohérentes au premier abord.

1.3. La_reconstitution de processus_dynamiques : trajec-
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, ~a) Le terme méme de stratégie connote la dimension temporelle.
" Pour saisir les fils conducteurs de la situation d'aujourd'hui, pou- .
- voir la confronter & d'autres, et mettre en évidence les interactions
entre les circonstances ou les facteurs qui sont en jeu dans la vie
familiale et professionnelle, il est évidemment indispensable d'essayer
de remonter le plus loin possible dans le passé des individus concernés

et dans leur enracinement familial et social. Il nous faut comprendre
en effet, d'abord, comment s'est formé le ''capital'' acquis, qui s'ex-
prime par une certaine maitrise 3 dominer certains éléments de la si-
tuation, et par 1l'ouverture et la diversité des centres d'intéréts ;
mals aussi comment s'est élaboré le systéme des références et un cer-
‘tain nombre d'habitudes de vie qui se reproduisent, par exemple 3 pro-
pos des rdles masculins et féminins, ou des modes de conscmmation. Le
systéme de référence, éthique et culturel (il faut travailler', "a
chacun selon son mérite', "la famille avant tout'...) ou basé sur des
croyances plus ou moins intégrées peut &tre €laboré en continuité ou
en opposition avec l'entourage. Mais, comme les autres points-précé-
dents, il est en rapport direct avec 1l'appartenance sociale d'origine
et son écart relatif 3 la situation d'aujourd'hui.

Le passage 3 travers l'appareil scolaire et les influences
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particuliéres (groupes de jeunes, bandes d'amis) n'ont pas seulement
joué au niveau des ''choix' pour 1'insertion professiomnelle, mais aussi
pour créer un enracinement social dont les effets peuvent se prolonger
a 1'dge adulte, et pour faciliter certains types de rencontres conju-
gales. ’ ' ‘

Encore faut-il replacer ces &événements personnels, et leur
enchainement, dans le contexte historique ol ils se sont déroulés, tant
du point de vue du marché du travail ou de certaines évolutions des -
moeurs (législation surla contraception par exemple) que des ''crises'
‘qui marquent certaines générations : guerre d'Algérie, mai 1968, dé-
but de la crise &conomique... Ce travail de remise en perspective est
- facilité dans le cas présent puisqu'on considire des individus qui
appartiemnent 3 des générations assez proches.

Reconstituer des stratégies, c'est donc d'abord accompagner
ainsi. les sujets €tudiés dans leur démarche 2 travers les barridres
ou les carrefours ol ils se sont faufilés, poussés par des forces et
contraintes extérieures et par une initiative persomnelle (elle-méme
formée peu a peu) aux moyens souvent &troits et devant tenir compte,
dés le début d'une vie de couple, du fait d'une stratégie 3 deux.

b) Dans ce déroulement continu, avec ses discontinuités et
ses incohérences, apparalssent des moments oll la nécessité d'une dé-
cision ou d'une modification du cap s'imposent particulidrement, et
qui sont de ce fait intéressants 3 mettre en relief et 2 approfondir,
parce qu'ils sont particuli&rement révélateurs et significatifs des
arbitrages qui ont ét& pris, et parce que leurs conséquences ont mis
en place un nouveau systéme de contraintes/possibilités. Selon une

expression maintenant courante, il faut repérer ces "moments-clés'.

Ils dépendent bien entendu des cheminements individuels et
de 1l'appartenance sociale, non seulement par leur nature, mais par le
moment ol ils se placent et 1'impact qu'ils ont. On peut cependant
en repérer quelques uns qui sont quasi-inédvitables et que 1l'on retrou-
ve dans la quasi-totalité des cas. L'entrée dans la vie profession-
nelle, suite logique 3 un ''projet'' plus ou moins ambitieux, ou répon-
se circonstancielle 3 un é&tat du marché du travail accessible, début
d'une carriére sans d-coups ou suite d'essais dans des jobs d'attente.
La formation du couple, elle aussi née du hasard des rencontres suc-
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cessives (hasard évidemment socialement marqué) ou mirie par une dé-
cision officialisée, sous-tendue par . un projet commmn ou insou-
Cciante des questions d'avenir. Les changements professionnels (entrée-
sortie du travail, changements de métier, d'entreprise, de niveau...,
changements de conditions de travail) impliquant ou non des réorga-
nisations du mode de vie. Les déménagemehts, de logement 3 logement,
de région a région. L'arrivée d'un premier enfant et des suivants
éventuels, programmés‘ou non. L'évolution (ou la formation) de champs
d'activité sociaux-culturels, de loisirs. Les accidents de parcours
touchant la santd, les biens, la famille...

Ces moments-clés constituent des indicateurs importants de
la maniére dont le couple s'organise et fonctiomme, tant pour la déci-
sion ad prendre que pour les réactions i déployer ; ils sont un indi-
cateur des marges de liberté ou d'autonomie dont dispose le couple ;
ils permettent de reconstituer des ''chafnes' : événement-—» réactions —»

.- conséquences, ou décision —» moyens—s conséquences, permettant de rela-

tiviser la notion d'"état' ou de "'situation' observés 3 un moment don-
né et qui ne sont jamais qu'un &pisode d'un &quilibre temporaire sans

-~

cesse 3 réajuster.

Finalement, on peut voir ainsi s'élaborer et s'exprimer une
continuité 2 travers les méandres des événements (la réaction consiste
d redresser le cap dans une direction qui varie peu) ; ou au contraire
assister a4 la gendse de projets partiels 3 court terme qui aboutissent
ou non et se modifient ; ou enfin constater la part dominante du 'ha-
sard", des "circonstances"'non prévues et non maitrisées, les sujets
se contentant de réagir -pour sauvegarder quoi ?- au coup par coup.

La liaison entre les trajectoires, les ''stratégies' et les ressources

et handicaps apparait évidemment vraisemblable.

c) Est-ce a dire que, dans le souci de reconstituer des pro-

cessus dynamiques, nous fassions fi de ce qui -se passe aujourd'hui, de

cette sorte de photographie que renvoie la description habituelle des
modes de vie et qui est le principe habituel de classement des groupes
sociaux ? Il est clair que non, ne serait-ce que parce que tout récit
suppose en premier de ''caler' quelques repé€res tout autant pour celui
qui se raconte que pour celui qui analysera ensuite l'interview. C'est
un point de dé€part pour dérouler l'écheveau et situer, sur 1'exemple
de la situation instantanée, comment se situe le jeu des contraintes
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et des possibilités que pergoit 1'interlocuteur. C'est aussi un peu
"la mise a plat" du capital et des projets d'un couple, point par
point, domaine par domaine, saisi d un moment de leur é&volution.

Certes, ces éléments peuvent €tre trompeurs si l'on s'at-

-~

tache seulement 3 leurs ressemblances ''externes' d'in couple & 1'au-
tre : tel mode de partage des rdles entre les conjoints, tel projet
sur les enfants, tel comportement face au travail peuvent bien &tre
apparemment semblables, tout en revétant pour les intéressés et tout
en ayant dans la succession des &vénements qui les concernent des §i;

gnifications trés différentes. Nous observons des pratiques qui peu-

vent éventuellement €tre rapprochées, et apparaitre comme caractéris-
tiques de groupes sociaux particuliers ; mais nous considérons comme
indispensable de chercher la signification que revét leur succes-
sion, et aussi que leur’prétent les sujets.

Le jeu pratiquessignifications a l'instant présent donne des
clés pour saisir la ou les logiques sous-jacentes (1), si fragmentaires
soient-elles, qui semblent fonctionner chez-les individus concernés et
d'oll 1'on pourra ensuite déduire leur stratégie. Mais saisir ce jeu 3.
1'instant présent, avant toute ''reconstitution'', permet de recueillir
des informations plus riches parce qu'immédiates, concrétes, que lors-
qu'on s'attache & faire ressurgir le passé, ce qui ne diminue en rien
1'importance de cette deuxiéme approche '

En outre, la description de la situation présente se préte
bien, dans le cas d'une famille, au jeu de miroirs entre les parte-
naires qui refl&tent une méme réalité d'aujourd’'hui, plus facile 3 ap-
précier pour le chercheur puisqu'il dispose de données extérieures sur
cette situation (par exemple, les conditions de travéil, le cadre de
vie, la présence des enfants...) (2). Mais en méme temps, le chercheur
peut noter comment, 3 travers le présent, le sujet juge son histoire

pass€e, la coloration plus ou moins positive de 1'un par rapport a

(Z) Bien entendu, 11 ne faut pas con;ondre logique et rationalité au
sens économique. Il peut y avoir une logique de l'irrationnel, des
conduites aberrantes par rapport d l'objectif poursuivi etc...,
comme nous le notions ci-dessus.

(2) D'on l'importance de collecter le maximum de données qui ne pro-
viennent pas des acteurs eux-mémes.
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l'autre étant un indicateur de ce qu'il pergoit 3 travers ce qu'il
décrit comme réussite/échec; satisfactioh/insatisfaction, etc... et
comment il compte 'utiliser" ce présent par rapport 3 l'avenir, c'est
d dire comment il é&value ce ''capital'' présent, avec ses failles et
ses richesses, et surtout les 'marges' de liberté ol peut se glisser
un quelconque projet, en interaction avec celui du conjoint.

La lecture des stratégies d'une famille sera donc la résul-

tante de 1l'analyse des trois composantes que nous venons de décrire :
les trajectoires passées, les ''tournants' ou moments-clés capitaux,

la situation présente, rapportées par l'un et l'autre membre du cou-
ple. En fait, si nous les avons distinguées pour b clarté de 1'exposé,
et antérieurement, dans notre analyse de 1'information, pour des rai-
sons méthodologiques de traitement ‘intermédiaire, la difficulté de frac—
tiomner le vécu entre un présent, un passé et un avenir immédiat appa-
rait évidente. Qu'il s'agisse du mode-:de garde des enfants ou dé la
description des tiches professionnelles, sans cesse le récit saute de
ce que l'on faisait hier 3 ce qui se passera demain, de méme qu'il
entreméle la réalitéd du travail avec celle des autres secteurs de vie.
‘La situation présente que 1l'on voudrait décrire ou faire raconter os-
cille perpétuellement d'un point du temps a l'autre, et la temporali-
té des différents champs d'action n'est pas synchronique. Peut-&tre
touchons-nous 13 le point essentiel qui différencie notre approche
~d'une description des modes de vie.

2. Une problématique de l'interaction entre vie familiale

et vie professionnelle

Nous avons déja énoncé comme un principe fondamental de la
recherche le refus d'un a priori qui privilégierait au départ comme
€lément "'structurant'' premier de l'existence 1'un ou 1l'autre des champs
d'activité des individus et des couples dont nous €tudions le chemine-
ment. Nous devons maintenant nous expliquer davantage sur les implica-

tions de ce principe.

La plupart des recherches qui se sont intéressées au mode de
vie ou aux structures familiales situent le pSle du travail (et spécia-
lement celui de 1'homme) comme le déterminant majeur des conduites fa-
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miliales. Il serait en quelque sorte un facteur antérieur aux autres

qui leur imposerait non seulement ses contraintes, mais sa marque so-
cio-culturelle et &conomique. Les différents domaines du hors-travail
seraient, quant 3 eux, en quelque sorte induits, contingents.

L'opposition classique, issue du marxisme, entre la sphére
de la production qui structure les rapports sociaux et celle de la re-
production qui lui est subordonnée, est la théorie la plus construite
d cet égard. Si nous ne la considérons pas comme pertinente a priori
pour notre analyse, ce n'est pas parce que nous minimisons 1'impact
massif de l'Insertim socic-économique et des conditions de travail sur les
individus occupant tel ou tel poste de travail -ne serait-ce que par
les moyens qu'il procure et les contraintes qu'il impose. Mais nous
considérons comme essentiel de reconstituer la genése de cette inser-
tion, 3 travers des trajectoires familiales ou scolaires qui peuvent
&tre multiples, spécialement pour des employés, ainsi que d'analyser
le vécu de ce poste de travail selon la maniére dont il se relie au
hors-travail et & la famille, comme nous. l'avons expliqué dans 1'énon-
c€ de 1l'approche par les ''stratégies'. D'autre part, les rapports en-
tre le travail et le hors-travail évoluent constamment, spécialement
en ce moment, et plus encore pour les femmes. Déduire systématiquement
de 1'appartenance 3 un certain type de travail des conséquences sur la
manidre dont une famille se constitue et chemine irait i 1'encontre de
notre hypothése d'interaction constante.

Nous ne nous rallions pas pour autant 3 la position fréquem-
ment exprimée qui fait découler le mode de vie de phénoménes purement
culturels, 1iés 3 une étape de la société et des "moeurs'', selon le
terme consacré, et qui fait de la famille le lieu du privé, de 1l'inti-
me (voire de 1'intimiste) ol se compensent les tensions vécues ailleurs,
au travail ou dans la rue, et ol l'on aurait une maitrise quasi-complé-
te sur les choix qui la concernent, dans les limites de 1'état des men-
talités en cours. Cette approche ne tient compte ni de la situation de
classe, ni de l'insertion dans les rapports socio-professionnels qui
nous paralssent précisément &tre 1'un des pdles fondamentaux de notre
analyse.

Ce qui importe en effet dans notre mode d'analyse, c'est de
situer le jeu des contraintes et des lieux d'autonomie dans leurs in-

teractions. I1 s'agit de reconstituer non des couples ''variable expli-
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cative-variable expliquée, mais des chaines séquentielles ol les deux .
pales du travail de 1'homme et de la femme, et le cours des &vdnements
familiaux se combinent avec des priorités successives, pour aboutir i
une résultante éphémére qui est déja le point de départ d'une nouvelle
chaine.

Ainsi, en apparence, 3 un moment donné, la priorité donnée
2 la famille sous une forme ou une autre peut s'interpréter comme une
valorisation des intér€ts affectifs, orientés vers le couple ou vers
les enfants, ce qui peut sous-entendre soit ume certaine dévalorisation
du travail vécu comme inintéressant, peu gratifiant, sans avenir , soit
simplement un certain réalisme par rapport 3 la faible maitrise sur les
choix professionnels comparés a 1'initiative personnalisée déployée en
famille : mais le lien peut trés bien &tre concomitant et non causal.

Le discours de la '"compensation'', souvent développé, entre
les sources de satisfaction ou les frustrations est donc un peu court,
sinon erroné. Certains réussissent partout ou presque partout (famille,
- travail, activit@s extérieures...) et d'autres nulle part, ceci en
étroite relation avec le capital culturel, relatiomnel, &conomique...
-que la notion de compensation tend 3 négliger. Par ailleurs, ce dis-
cours fonctiomne en termes de rejets et non de choix : c'est pour ré-
parer les difficultés ou la négativité d'un secteur qu'on investit
dans un autre. En fait, les conduites observées semblent souvent se
présenter en sens inverse : on est intéressé par un domaine en priorité
(par suite de facteurs historiques, familiaux, sociaux ou conjugaux...)
et comme les capacités de "mobilisation" (1) sont limitées, on ajuste
le reste plus ou moins complétement 3 ce pdle prioritaire. Quelques
exemples éclaireront ce schéma :

- la vie militante apparait comme une priorité, si nécessaire
au détriment de la carriére et de la disponibilité familiale mais on
ne peut pas en conclure pour autant que les militants sont des ''ratés"
de la vie de travail et des familiaux dégus.

(1) Pour reprendre le terme utilisé par Francis GODARD, "Familles mo-—
bilisées’. (1981)
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- certaines femmes arrétent (temporairement ?) leur travail
professionnel parce qu'd la suite de processus que nous voulons re-
constituer (influence de 1'entourage, &ducation regue, attachement par-
ticulier aux enfants...), la mise au monde et 1'éducation des enfants
leur apparaissent comme prioritaires ou du moins trés importantes. Mais
d'autres vont pourtant continuer 3 travailler en essayant de faire fa-
ce 3 1l'ensemble de leurs activités si 1'intér€t de leur travail, 1'é-
quilibre avantages/contraintes, les capacités persomnelles et conju-
gales d'organisation, l'aide de l'entourage le leur permettent.

_ - la recherche "promotionnelle' pour un homme peut avoir
comme. conséquence 3 un moment donné de plier 1l'organisation familiale
aux contraintes de son travail. Ce peut &tre aussi effectivement une
défense ou un alibi contre un &chec familial, mais un processus plus
complexe rend mieux compte souvent de ce comportement : le travail for-
cené pour "arriver" a des justificatifs familiaux : obtenir une meil-
leure situation financiére, accéder a une promotion sociale... .; mais
le débordement de 1'activité professionnelle masculine déséquilibre le .
couple et les relations familiales et, ensuite, peut-&tre en effet la
seule solution est de.s'investir encore plus dans le travail...

D'autres exemples pourraient &tre suggérés, tels que le pro-
cessus d'accession & la propriété du logement, 1'exercice d'activités
de loisir ou de relation etc...

La difficulté , pour dérouler cet écheveau complexe, est de
bien choisir le premier fil. Notre démarche s'est orientée plutdt vers
la présentation des stratégies familiales : le risque serait de gommer
les spécificités professionnelles, et ceci d'autant plus que 1l'accent
mis sur les pratiques familiales est renforcé par la prise en compte
du travail de la femme & 1'égal de celui de 1l'homme : or, qu'on le
veuille ou non, le travail de la femme renvoie toujours davantage aux

contingences familiales.

I1 n'en est que plus nécessaire d'utiliser de fagon appro-
fondie la connaissance des lieux et des conditions de travail que nous
avons acquise, ainsi que les réactions des deux conjoints vis-3-vis
des avantages et des difficultés que présente leur situation profession-
nelle. Nos interview8s sont le plus fréquemment situés a des niveaux

professionnels (en particulier quand il s'agit des employés choisis
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comme base de 1'échantillon) ol ils exercent un travail ol la fatigue
physique>est moins lourde qu'a 1l'atelier, et ol les contraintes de
toutes sortes'peuvent laisser quelques marges de souplesse. La ques-
tion de 1l'utilisation du temps hors travail peut donc valablement &tre
posée 3 leur sujet. Encore faut-il expliciter un peu plus préciéément
nos hypothéses concernant les influences mutuelles que peuvent exer-
cer la vie professionnelle sur la vie familiale et vice-versa.

2.2. L!'influence de_la vie professionnelle

Nos hypoth&ses concernent la manigre dont 1'ihsertion profes-
siomnnelle, la nature du travail,bet les conditions dans lesquelles il
s'exerce, peuvent structurer la vie hors-travail dans ses orientations
et ses pratiques. Ces effets de la vie professionnelle nous semblent
découler de deux niveayx d'analyse :

a) d'une part un niveau en quelque sorte ''global" ou général
- de la branche professionnelle elle-méme. I1 s'agit des caractéristiques
liées 3 des aspects technologiques ou réglementaires propres 3 la bran-
che elle—mémé-: les modes d'accés, les salaires, les horaires, le sta-
tut, la division du travailzet la nature des tiches, les'rappbrts So-
ciaux organisés, le tracé des carriéres. Chaque emploi doit &tre repla-
cé dans la hiérarchie socio-économique de 1'ensemble. '

Bien entendu, 3 ce niveau global, interviennent aussi le con-
texte &conomique général, par exemple la situation de crise, le déve-
loppement technologique plus ou moins rapide, la modification des qua-
lifications et des &chelles de revenus, ainsi que les transformations
de la 1législation, en particulier celle qui concerne la diminution des
horaires, le développement du temps partiel etc...

I1 s'agit a ce niveau de facteurs en grande partie exogenes
aux individus concernés, qu'ils peuvent seulement "utiliser' au mieux
de leurs intéréts, ou tenter de modifier collectivement par l'action

syndicale.

b) d'autre part, un niveau en quelque sorte "‘personnalisé'
qui est la mise en oeuvre concréte, hic et nunc, pour chaque salarié
de la branche, des caractéristiques bien précises de son poste. Les
horaires réels et les congés, appliqués avec plus ou moins de souplesse,
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la nature des rapports avec l'entourage professionnel : hiérarchie,
collégues ou clients ; les tathes effectivement remplies 3 1'intérieur
de 1'organigramme théorique, variées ou monotones, intéressantes ou
non, fatigantes ou non, demandant plus ou moins d'initiative et procu-
rant plus ou moins de ''gratification' dans le milieu de travail ; les
rémunérations effectives ; 1'accés i la formation ou & la promotion
rendu possible ou non par la hi€rarchie et les collégues.

Ce sont des facteurs partiellement exogénes, mais sur lesquels
l'acteur lui-méme peut avoir une influence pour obtenir par exemple cer-
taines modifications, ou pour utiliser les ''failles' du systéme organi-
sationnel théorique, par le moyen des revendications individuelles ou
collectives.

A un niveau comme 3 1'autre, l'influence qu'exerce la vie
professionnelle dépend aussi de la maniére dont elle est vécue. Le
regard que porte 1'employé sur elle lui fait interpréter différemment
~la situation qu'il occupe en rapport avec les projets ou les activités
qu'il méne ou souhaite mener dans les autres secteurs de vie, en par-
ticulier la famille. Mais'ce fegard s'est lui-méme forgé 2 travers
son histoire persomnelle, la maniére dont il a accédé 3 la profession
qu'il occupe (choix ou rejet); le succés qu'il rencontre, en relation
avec 1l'orientation familiale qu'il a recue et 1'état du marché du tra-
vail. Ce regard dépend aussi de la position relative qu'il occupe par

-

‘rapport 3 ses ambitions et ses capacités, par rapport i sa famille
d'origine (parents,‘fratrie), 4 son ou sa conjoint(e), & son entoura-
ge et aussi 3 ses aspirations en ce qui concerne le mode et le niveau
de vie. Enfin, le regard qu'il jette sur sa situation professionnelle
dépend des chances d'avenir qu'il y voit et qu'il a ou non envie de

saisir.

2.3. L!influence de_la vie familiale

Ce méme type d'analyse doit &tre envisagé pour déterminer
quels sont, 3 1l'intérieur de ce tout complexe que forme 1'appartenance
a une famille, les facteurs qui peuvent modifier les réactions et les
activités concrétes dans l'exercice du travail professionnel (et, bien
entendu, dans les autres domaines de vie). Si nous affirmons que la
famille ne fait pas que subir les "impératifs' de la vie de travail,

mais qu'elle en modifie aussi les données, encore faut-il en décompo-
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ser les facteurs d'influence, en évitant de tomber dans la vue sim-
pliste qui consisterait 3 dire que pour 1'homme, la vie professionnelle
comnande la vie familiale, alors que ce serait 1l'inverse pour la femme.

a) comme pour la vie professionnelle, on. pourrait distinguer
un premier niveau trés général qui serait en quelque sorte social ou
sociétal : comment le cadre législatif institutionnel, les attentes so-

ciales envers le r8le des parents, les dispositifs d'aide aux familles,
les moeurs en cours tracent un cadre dont il est difficile de s'affran-
chir ou de se passer, et qui impose donc un certain nombre d'obligations
et fournit aussi quelques moyens- trés largement indépendants des vo-
lontés individuelles. | | ‘

* b) un deuxidme niveau beaucoup plus concret et personnalisé
recouvre ce qui fait la trame quotidienne de la vie familiale. Le ca-
dre physique et temporel ol elle se meut, 3 travers le logement, les
revenus, les horaires, mais aussi les enfants d&jd nés qui imposent un
~ certain nombre de contraintes. Ce cadre s'est bien entendu constitué
‘progressivement et se relie 3 un passé qui renvoie & 1l'origine sociale
et familiale des conjoints.

La nature de la division du travail dans le couple et la
collaboration entre les conjoints constitue un facteur non seulement
essentiel pour l'organisation familiale, mais d'une grande portée sur
le travail de 1'un et 1l'autre. La discrimination plus ou moins grande
des r8les jouera beaucoup sur la mobilité du pdle travail pour les deux
conjoints. Il est clair que ce facteur dépend fortement non seulement
du passé de chacun, mais des positions relatives qu'ils avaient au mo-
ment de leur rencontre et qu'ils ont maintenant dans le domaine social,
économique et culturel.

Enfin, la famille n'est généralement pas isolée, mais dispose
d'un réseau plus ou moins &tendu de parents ou d'amis susceptibles ou
non d'intervenir,en particulier pour permettre & 1'un ou l'autre d'ac-

complir ses obligations professionnelles.

Comme pour le travail professionnel, les facteurs qui cons-
tituent la vie familiale ne prennent leur poids réel que s'ils sont re-

lactivisés par rapport a la maniére dont les couples les pergoivent et
les vivent. Trols €léments d'appréciation vont jouer un rdle particulié-
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rement important dans 1'interaction famille-travail. Il s'agit d'abord"
de la conception qu'a le couple de la réussite familiale : vie de cou-
ple, présence d'enfants, réussite matérielle et/ou sociale. Il va de
soi que cette conception n'est pas née par hasard, mais en relation
avec les modéles recus et ambiants,les croyances, le vécu familial
d'enfance... '

En deuxi®me lieu, le couple estime 3 quelles conditions mi-
nimales ou optimales cette conception de la réussite familiale peut
aboutir : disponibilité de temps de 1'homme et de la femme, niveau é&co-
nomique nécessairé, stabilité... et c'est peut-&tre 3 ce niveau que
les contradictions avec certains aspects du travail risquent le plus
d'éclater. ‘

- Enfin, joue dans cette appréciation 1'importance attachée par

-~

le couple 2 certaines activités du hors-travail dans le domaine des loi-
-sirs, des engagements, de la vié-sociale, qui concurrencent du reste
aussi bien la famille que le travail. Cet élément doit nécessairement

- &tre introduit dans 1'interaction entre la vie familiale et la vie pro-
fessionnelle dont il complique forcément le schéma puisque, selon les
cas, l'influence des activités "extérieures' jouera au profit ou au dé-
triment de 1'investissement soit dans la vie professiommelle, soit dans

la vie familiale.

Ces différents points tracent déja les grandes llgnes des in-
formations qu'il nous faudra collecter.

3. Situations d'employ&s et caractéristiques de vie :

Les employ&s, notions-nous, n'ont pas jusqu'ici suscité um
volume de recherche comparable aux études sur la classe ouvriére. Peu
de recherches empiriques focalisées sur des groupes précis ont été ef-
fectuées, et en particulier peu de recherches qui débordent le cadre de
leurs attitudes vis-a-vis du travail ou de leur insertion sociale.
L'oeuvre fondamentale reste bien entendu celle de CROZIER (1955 ; 1965)
qui, au-deld d'une description des conduites et aspirations des employés
sur leur lieu de travail, a mis en lumiére les caractéristiques et les
processus d'évolution de l'organisation bureaucratique dont ils sont par-

tie prenante. Mais pour suivre les employg€s sur le terrain du hors-tra-
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vail et du "mode de vie" (1), il nous faut attendre GOLDTHORPE (1959).
L'échantillon-témoin d'employés qu'il a étudié en comparaison de ses
"ouvriers de 1l'abondance'' décrit, en particulier, les attitudes plus
ou moins instrumentales par rapport au travail et les attentes envers
la promotion de ce groupe partlculler et en ce sens, il re301nt 1 ana-
lyse que nous essayons de faire ; mais ni la dimension ''génétique' de
la production de cette catégorie, ni les différences qui peuvent s'in-
troduire parmi les employés selon leurs trajectoires de vie et la ré-

‘sultante des comportements des deux membres du couple ne sont expli-

citées : la situation de travail semble &tre traitée a priori comme
un facteur d'unification sociale.

C'est bien cette hypothdse qui sous-tend les travaux plus
théoriques qui s'intéressent a la stratification sociale et 3 a 1'appar-
tenance de classe des employés (POULANTZAS,. (1974), DAHRENDORF(1959),
BRAVERMAN (1975), MILLS (1951). Nous avons choisi, comme nous 1l'avons
déja indiqué,de ne pas partir a priori du débat sur les classes socia-
les et sur 1'homogénéité ou la spécificité des rapports sociaux qu'en-
tretiennent les employés avec d'autres groupes pour &élaborer notre pro-
pre problématique, nous réservant d'y revenir peut-&tre enfinde re-
cherche a titre de conclusion. Nous remarquerons du reste que les di-
vers travaux plus théoriques que nous venons de citer tracent des fron-
tidres assez fluctuantes au groupe des employés qu'ils décrivent : cols
blancs, travailleurs non-manuels, employés au sens large {commerce,
services, bureaux, services tertiaires des usines...), voire petite
bourgeoisie, ce qui ne contribue pas i clarifier 1'analyse, en parti-
culier quant i la distinction a opérer avec les groupes sociaux voisins
(ouvriers, techniciens, cadres moyens, petits entrepreneurs...).

I1 ressort de cet ensemble d'analyses, appyées ou non sur des
recherches empiriques, certaihes caractéristiques de la situation et de
la vie des employés qu'on pourrait appeler "traditionnelles' ou clas-
siques, car elles sont encore habituellement prétées aux employés.
(INVERNIZZI 1982).

(1) S© l'on excepte l'approche pertinente, mais _qut renvoie d un ter-

tiaire assez différent de celui que nous voyons aujourd'hui, fai-
te par HALBWACHS (1913) en partant de 1l'étude des budgets de fa-
mille.
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a) les employé&s sont une classe de transition, une sorte de
carrefour oll se rencontrent des gens venant de toutes sortes d'origines
(aVec une prédominance ouvriére) et qui vont vers des situations diver-
sifiées 3 la génération présente ou 3 la suivante, 3 travers une exoga-
mie et une hétérogamie assez forte. Etre employé, c'est &tre dans une
sorte de "gare de triage'', de lieu de redistribution.

b) conséquemment, les employés sont en quéte d'une "ascension"'
pour eux ou leurs enfants, et d'une valorisation de leur statut social :
ils cherchent 3 s'identifier 3 la petite-bourgeoisie. Tous leurs efforts
et leur cheminement s'en trouvent marqués : enfants en petit nombre afin
de mieux les '"pousser" (1), femmes au travail pour élever le niveau de
vie, modéles consommatoires ostentatoires, rejet de la famille d'origine,
parce qu'elle constitue un modéle dépassé et un &cran @ 1l'accés & une
nouvelle classe. La hiérarchie tré&s prégnante des entreprises ou adminis-
trations ol ils travaillent leur donnent la vision d'un monde lui-méme
hiérarchisé, ot il faut "grimper'.

c) le statut stable et slr des employés facilite cette stra-
tégie : possibilité de rlans & long terme, de calcul, de prévision...
et courbe plutdt ascendante des salaires avec 1'dge (en tous cas non
régressive).

B

d) il s'en déduit que l'employé a peu de solidarités collec-
tives, compte avant tout sur son effort personnel, avec une conception
trés "méritocratique', appuyée du reste sur les possibilités de promo-
tion interne offertes grice 3 la formation dispensée dans les entre-
prises ou les administrations. Leur appartenance syndicale est purement
utilitaire, limitée & des objectifs corporatistes, quand elle existe (2).

(1) Voir a4 propos de cette stratégie : DE SINGLY (1982), qui la développe
surtout & propos de la classe ouwvriére dans le court article de ré-
férence ; mais les taux de fécondité des employés étant encore plus
bas que ceux des ouvriers, sa démonstration en serait renforcée, st
elle est pertinente et si d'autres facteurs, que nous mettrons en
évidence, ne sont pas cachés derriére ce malthusianisme.

(2) Cette caractéristique vient d'étre récemment développée d travers
les travaux de GASPARINI (1979,1982) sur les employés italiens, mais
11 nuance fortement certains autres traits prétés aux employés, en
particulier le désir de promotion, souvent concurrencé selon lut par
l'installation dans la sécurité de l'emploi et des revenus.
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e) les traits familiaux relevés dans les statistiques concer—
nant les employ€s : faible fécondité, fort taux de travail féminin, di-

vorcialité élevée, sont donc en cohérence avec l'ensemble de ces carac-
téristiques socio-professionnelles, et les renforcent ou les prolongent ;
mais les interactions entre les deux ordres de phénoménes ne sont pas
toujours bien mises en &vidence dans les études précitées.

Car bien entendu, quand on décrit ces caractéristiques propres
aux employ8s, il s'agit essentiellement des familles oll 1'homme ('‘chef
de famille') est employ€, sans se prononcer sur ce qu'il en advient se-
lon la nature de la profession exercée par la femme, ni lorsque c'est
elle qui est employ&e et non son conjoint : or, on sait que ce dernier
cas est fréquent, du fait de la différence de probabilité pour un homme
ou pour une femme de devenir et rester employé(e). Cette lacune semble

étre rédhibitoire pour parvenir i comprendre réellement ce qui se passe
dans les cas -majoritaires en ce groupe- d'hétérogamie.

 employs(e)s

Nos hypothéseé concernant la vie des employé&s -professionnelle
et familiale- se démarquent assez sensiblement de ce schéma classique.
En effet, il nous semble que 1'évolution méme de la structure des profes-
sions, des modes de formation, et surtout des traits particuliers du
statut et des conditions de travail des employés (aides-soignantes (1)
et Sécurité Sociale) ne correspond plus trés bien & certains aspects
que nous venons de rapporter, et que les conséquences du travail sur le
hors travail et vice-versa sont vraisemblablement plus ambivalentes ou
complexes ; enfin, la résultante au niveau du couple de la situation
professionnelle des deux membres brise sans doute en partie 1'unicité

du schéma. Nous reprenons donc la problématique 3 3 niveaux :

a) le niveau de la production de 1'employé, c'est-a-dire de

la facon dont, homme ou femme, il a accédé 3 la situation ou nous le

trouvons aujourd'hui. On peut douter qu'on devienne souvent employé

(1) Il va de soi que nous n'assimilons pas, de toutes fagons, les aides-
sotgnant(e)s aux employés de bureau ; mais bien que catalogués "per-—
sonnels de service"”, leur appartenance & une administration et Leur
qualification les fait généralement classer dans ce tertiaire 'pro-
motionnel”, voie de transition, décrit ci-dessus. A nous d'en ap-

précter la pertinence.
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par vocation, mais plus souvent par hasard ou nécessité, et il est
probable qu'on le reste par raison. Mais l'essentiel est de savoir
comment se situe cet accés par rapport i la famille d'origine, au
cursus scolaire accompli, aux souhaits prbfessionnels antérieurs,
&ventuellement 3 d'autres expériences professionnelles. Depuis le
gonflement progressif du tertiaire, la requalification de certains
emplois ouvriers ou techniques, il est probable que 1'interprétation

~de la situation de 1'employé comme mobile ou promotionnelle -y com-

pris par rapport 3 la famille d'origine- soit de plus en plus risquée;
et depuis la crise économique et la diffusion des &tudes longues,
elle peut de plus en plus &tre considérée par 1'intéressé(e) comme in-

-

férieure 3 ses capacités réelles. Par contre, les chances de rester

employé sont grandes : la situation transitionnelle décrite ci-dessus

correspond mal 3 la réalité présente.

b) le niveau de 1l'exercice méme de la profession. Les con-

ditions de travail ont été fortement modifiées par 1'informatique,
aboutissant souvent @ la parcellisation ou @ un travail plus anonyme,
ce qui peut &tre percu comme une dégradation. L'effet de la pyramide
des dges et de certaines blocages institutionnels renforce cette stag-
nation y compris dans les hdpitaux. La conscience d'&tre "'exploité",
ou condammé 3 1'immobilité (du fait de la modification des accés aux
postes importants) pourrait renvoyer a des attitudes de désintéresse-
ment plus qu'ad un effort promotionnel, voire & des attitudes de défen-
se collective -ou alors 3 une évasion vers d'autres centres d'intérét.
Quant au statut fixe et 3 la stabilité de 1'emploi--raison probable,
pour les hommes et les femmes, de ne pas abandonner ce type d'emploi

 surtout en temps de crise-, il peut avoir des effets beaucoup plus am-
‘bivalents que l'attitude 'calculatrice" qu'il est censé comnoter. Il
peut favoriser au contraire des conduites de consommation immédiate du fait

des revenus garantis contre les aléas, en liaison, bien &videmment,
avec les centres d'intéréts propres 3 un groupe qui a souvent bénéfi-
cié d'un niveau de scolarité de toutes facons supérieur d celui des
générations précédentes de méme classe d'origine et quia pu &tre sen-
sibilisé aux mod&les véhiculés dans des milieux de travail ou les pos-

sibilités de communication sont parfois importantes.

c) le niveau du couple. Que ce soit 1l'homme ou la femme qui

soit en situation d'employé, la situation éventuellement différente du
conjoint donne 3 la stratégie d'ensemble du couple des colorations bien
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différentes. Les situations d'exogamie ou d'endogamie (tenant campte
des origines sociales) ou d'homogamie-hétérogamie (tenant compte de

la situation de chacun au moment de la mise en ménage ou du mariage)
constituent une grille de lecture indispensable pour comprendre com-
ment joue le fait d'@tre employé(e) dans 1'ensemble de la vie familiale.
Le premier €lément en est la situation respective de 1'homme et de la
femme, durant leur trajectoire et maintenant, avec les dominances éven-
tuelles (&conomiques, culturelles, sociales) de 1l'un sur 1'autre -es-
sentielles pour comprendre les rapports du couple, le partage des ré-
les, le statut ‘accordé au travail de la femme. D'autre part, les con-
traintes et les possibilité&s concrétes inhérentes 3 la situation de
travail de chacumn mettent en relief les particularités du statut de
celul qui est employé, et permettent de saisir les visées et les pro-
cessus d'organisation de la vie familiale. La stabilité de 1'emploi,
la*relative disponibilité de temps, la régularité des revenus... du
conjoint employ€ prennent un relief et jauentinrdle trés différent selon
les caractéristiques professionnelles de 1'autre conjoint.

Bien entendu, cette incertitude de ce que sera réellement

-la combinaison des statuts socio-professionnels des deux conjoints

dans notre population met dés maintenant en lumidre 1'illusion que Te-
présenterait pour nous une systématisation des styles de vie des fa-
milles d'employés en termes de rattachement 3 une classe sociale quelle
qu'elle soit. Les diverses configurations que nous observons auront
sans doute des parentés entre elles, au moins par grappes de ménages ;
mais le rapprochement avec telle ou telle ''classe'' risque bien, outre
son aspect hasardeux, de ne pas apporter grand chose de plus a4 1l'ana-
lyseg au stade microscopique ol nous l'entreprenons. Par contre, re-

trouver peut-8tre des processus de constitution et d'évolution du grou-

‘pe familial en Iterrelation avec ces caractéristiques professionnelles
particulidres (et spécialement de 1'employ&(e) dans le couple) ouvre

sans doute une voie plus féconde. C'est pourquoi nous avons opté ré-
solument pour une analyse en termes de stratégie, telle que nous 1l'a-
vons exposée. Peut-&tre les convergences que nous observerons entre

certaines stratégies nous permettront-elles de les rattacher plus ou
moins directement 3 la situation des couples ou de 1'un des conjoints
en tant qu'employ€s, et aux caractéristiques professionnelles qui les

marquent.






CHAPITRE

II
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IT. LES METHODES DE LA RECHERCHE

La définition méme de notre objet de recherche et les‘hypothé—
ses qui ont fondé nos investigations en ont rendu la mise en oeuvre com-
plexe. En effet d'une part nous nous situions & 1'intersection de plu-
sieurs champs : celui de la sociologie du travail, en cherchant i sai-
sir les caractéristiques des branches, des emplois, des situations de
travail ; celui de la famille en analysant d'une maniére tr8s large les
différentes composantes des modes de vie familiaux, la division du tra-
vail entre hommes et femmes, les relations parents-enfants, et les modé-
1e§»éducatifs ; telui de la mobilité sociale et professionnelle enfin,
en tentant de comprendre les trajectoires‘socio-fé@iliales d'entrée
dans les emplois considérés et les cheminements professionnels. D'autre
- part, comme nous venons de le voir en détail dans le chapitre pré-
cédent , nos hypothéses visaient 3 définir d'autres points forts d'in-
vestigation que les questions classiques posées par ces différents
champs sociologiques

a) Nous postulons 1l'existence d'une interaction entre inser-
tion professionnelle et mode de vie familial et non la détermination
unilatérale d'un domaine par l'autre, ce qui . pose le probléme des élé-
ments pertinents propres aux deux situations 3 mettre en relation et
cela d'une maniére dynamique, dans leur déroulement temporel.

b) Nous supposons que les pratiques, représentations, visions
de l'avenir des acteurs tant dans le domaine professiomnel que familial
sont fortement dépendantes de leur trajectoire sociale. et familiale.
Ceci nécessite d'analyser minutieusement la trajectoire sociale de cha-
cun depuis son origine familiale jusqu'a sa position actuelle. Or, si
une littérature sociologique abondante existait quant 3 la mobilité
sociale, elle ne concerne que la population masculine, s'avérant, 3
‘travers ces catégories d'analyses, inapte 3 saisir les trajectoires
sociales des femmes et leur position sociale. Ainsi avons-nous dd, a
1'instar d'autres chercheurs (CHAUDRON 1981) construire d'autres outils
d'analyse pour effectuer une telle approche.
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¢) Enfin, contrairement 3 une certaine tradition sociologique,
nous nous refusons i considérer le couple et la famille comme sociale-
ment définis par 1'insertion professionnelle d'un de ses membres :
1'homme. Nous pensons au contraire que la trajectoire socio-familiale,
1'insertion professionnelle de chacun, homme et femme contribuent a
définir les pratiques et les modes de vie du groupe familial.

11 n'était pas question de plonger dans 1'é&conomie psycholo-
gique, affective de chaque couple, mais de tenter de comprendre le jeu
réciproque des caractéristiques sociales possédées par chacun dans la
succession des micro-décisions (ou des grandes décisions) qui consti-
tuent au fil du'temps, ce qu'on éppelle commodément le mode de vie.

Cet ensemble complexe de questions a déterminé notre métho-
dologie d'investigation, les tdtonnements et retours en arri&re de
notre démarche.

1. Choix de la population d'enquéte

1.1. Les_populations retgnues :

Au départ de cette recherche, la population des employés(€es)
est apparue comme particuliérement pertinente. Elle avait en effet &té
jusqu'alors peu &tudiée et apparaissait ''en changement' dans les deux
domaines dont nous rechercherons les inter-relations : le travail et la
famille (PITROU 1979 . En ce qui concerné le travail, le gonflement des
effectifs du secteur tertiaire, leur forte féminisation (1), les trans-
formations des conditions de travail, 1'introduction de nouvelles tech-
nologies constituaient autant d'indices de tels changements et posaient
d'une facon plus aiglie 1'analyse de 1'homogénéité d'un tel groupe pro-
fessionnel et de sa place dans la structure sociale. Pour ce qui est de
la famille, les employés(8es) se caractérisent sur le plan statistique

(1) voir le chapitrelV : le secteur tertiaire.
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par un ensemble de comportements vis i vis du mariage, du divorce et de
la fécondité (1) dont 1'homogénéité restait 3 prouver et la relation a

-~

1'insertion professionnelle précise a approfondir.

En relation avec la recherche menée parallélement au LEST sur
les employés(ées) des banques et des PTT, 1'équipe frangaise s'est dé-
terminée pour les employés(ées) de la Sécurité Sociale. Cette branche
a, en effet connu une particuliére expansion autour des années 1970-75,
s'est fortement féminisée (73 % de femrmes), offre & travers la conven-
tion collective, nombre d'avantages spécifiques a ses employ€s, en par-
‘ticulier sur le plan social, et enfin les conditions de travailﬁs'y
sont particuliérement transformées ces derniéres années avec 1'intro-
duction de 1'informatique (CATRICE-LOREY 1980). Nos collégues suédois
ont, pour leur part, proposé une seconde sous-population, constituée
d'employés hospitaliers ; les horaires et conditions de travail trés
particuliers a cette branche, spécialement le travail. par Equipestour-
nantes et 1'autorisation du travail de nuit pour les femmes, leur pa-
raissaient rendre particuliérement critiques les rapports entre 1l'exer-

cice professionnel et les responsabilités familiales (GADBOIS 1981).

Par souci de maintenir une certaine homogénéité culturelle,
sociale, économique entre les deux sous-populations, il a paru perti-
nent de retenir d'une part les employés(ées), agents techniques d'éxé-
cution 3 la Sécurité Sociale, d'autre part les aides-soignants(es)
dans le cadre hospitalier.

I1 est clair cependant que ces deux populations sont assez
largement différentes de par leurs caract@ristiques socio-culturelles(2),
le mode d'accés aux emplois, les modalités de carriére (avancement et
possibilités de promotion), les conditions concrétes d'exercice de tra-
vail (horaires en particulier) et la nature méme du travail effectué
(soins aux maladesd'un cOté, manipulation de donn€es concernant le paie-

ment des droits des assurés de l'autre (3).Ce qui aurait pu apparaitre

(1) Voir le chapitre IIF:tendances actuelles de la démographie en France
(2) Voir le chapitre III: description de la population
(3) Voir le chapitre IV : description des branches étudiées.
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‘comme un obstacle a en fait constitu€ un enrichissement de la recher-
che, puisque nous avons &t& confrontés en permanence i la nécessité
d'une approche comparative entre ces deux populations qui impliquait
de s'interroger sur les critéres d'homogénéité ou de différence en-
tre les deux sous-populations et au sein de chacune d'elles.

Un second facteur de complexité de la démarche, mais égale-
ment d'enrichissement, provient du fait que nous avons choisi des
familles ol 1'un des conjoints est employé(e) ou aide-soignant(e3 pour
moitié 3 partir des femmes, pour moitié i partir des hommes, la profes-
sion du conjoint, de la conjointe, &tant laissée au hasard. Nous pen-
sions en effet que le fait d'étre employé(€e), aide-soignant(e) pour
un homme et pour une femme ne recouvrait peut &tre pas des trajectoi-
res, ni méme des emplois identiques ; d'autre part, dans la famille,
le fait que 1'homme ou la femme soit inséré dans ces emplois, jouerait
peut &tre différemment sur les stratégies familiales ; enfin, la diver-
sité des situations socio-professiomnelles des conjoints ou des con-
jointes introduirait une plus grande variabilité dans 1'appartenance
sociale des couples.

Ces hypothéses se sont largement vérifiées et nous ont permis
d'articuler nos analyses des trajectoires sociales et professionnelles
‘et des stratégies des familles en termes de catégories de sexe.

Enfin, pour permettre une confrontation avec la recherche me-
née parallélement sur les conditions de vie des jeunes enfants (1) et
homogénéiser la période du cycle de vie 3 laquelle nous rencontrions
les familles,nous avons retenu comme second critére de choix des fa-
milles le fait qu'elles aient un enfant de moins de 4 ans au foyer.

De plus, cela nous situait 3 une période-clé de la vie fami-
liale : pour la plupart, les couples avaient déji un certain passé
commm derriére eux, mais tout cependant n'était pas encore joué pour
eux (particuliérement en ce qui concerne les stratégies professionnel-

les et celles relatives 3 la fécondité). Ils se trouvaient en outre

(1) Projet B sous la direction de Liane MOZERE.
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confrontés d'une maniére particulidrement aigiie aux problémes posés
par l'articulation entre la vie professionnelle et la vie familiale.

Concrétement les lieux d'enquéte retenus ont été les suivants
pour les employ&s de la Sécurité Sociale, la caisse primaire d'assu-
rance maladie de Lyon, ol 1'échantillon se répartissait entre trois
centres de paiements. Pour les Aides-Soignants, 1'hopital La Timone
de Marseille et le CHU de Grenoble.

Constituer 1'échantillon de familles (20 dans chaque branche)
a €t€ plus ou moins aisé, selon les établissements

Cela a nécessité de connaitre dans chaque cas les caractéris-
tiques de la population des employés (ées) et des Aide-Soignants(es) au
moins selon le critdre du statut matrimonial et du nombre et de 1'dge
des enfants, afin de constituer une ""population mére'', au sein de la-
quelle choisir (et situér) les familles enquétées (1). Or, si 3 la Sé-
curité Sociale il a été relativement facile de trouver des hommes et
des femmes employ&s, parents d'au moins un enfant de moins de 4 ans et
vivant en couple, cela a &té plus difficile dans le cas des Aides-Soi-
gnants, les hommes exergant cette profession étant fort peu nombreux.
Méme dans le cas des femmes Aides-Soignantes, & Marseille, 1'échantillon
tiré correspond 2 la liste exhaustive des cas concernés dans le person-
nel. Ce personnel est, en effet, soit plus jeune, soit au contraire plus
4gé que la population d'enquéte, les femmes Seules s'y trouvent en pro-
portion non négligeable, ainsi que les femmes d'origine non métropoli-
taine (2).

(1) Cette infbrmation n'a pu nous &tre fournie par le CHU de Grenoble,

Y

nous obligeant a contacter nous-mémes individuellement les Aides-
Soignants sans savoir s'ils répondaient 4 tous les critéres de 1'en—
quéte. Outre le retard entrainé, nous n'avons pu situer notre popu-
lation enquétée au sein de la "population-mére" de 1'hdpital.

(8) Nous avons d'emblée éliminé ces "catégories' : introduire des situa-
tions d'itmmigrés des territoires d'outre-mer aurait en effet compli-
qué de fagon mdassive les paramétres de l'analyse ; quant aux fem—
mes seules, chefs de famille, leur nombre trop faible dans le ca-
dre de cette recherche n'aurait pus enrichi de fagon significative
les connaissances approfondies apportées par les recherches les con-
cernant, en particulier celles menées par, N. LE FAUCHEUR 1980.Toute—

fois, par suite des difficultés d'échantillonnage, un ménage d'Antil-

lats, bten intégré & la vie métropolitaine, a été interviewé.
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Nous avons donc affaire dans notre &chantillon 3 une popu-
lation particulidre en ce qui concerne les aides-soignants(tes). Pour.
les quelques hommes interrogés, parce qu'ils se trouvent isolés dans
un persomnel presque totalement féminin. Pour les femmes, parce qu'elles
assument leur travail en ayant a la fois de jeunes enfants et un con-
joint, alors que leurs collégues sont en majorité célibataires, ou plus
agées, ou encore femme seules avec enfants. Approcher une telle popu-
lation nous permet de mettre plus fortement en évidence les difficultés
qu'elle rencontre pour mener de pair vie familiale, conjugale et profes-
sionelle, mais aussi comment la présence d'un conjoint facilite ou non
cette stratégie (1). '

2. Recueil des informations relatives aux branches, aux emplois

et aux conditions de travail

Par rapport 3 d'autres recherches concernant les pratiques

différentielles des familles selon les groupes sociaux et 1l'incidence

de la place dans les rapports de production sur l'organisation de la

vie "hors travail', nous souhaitions articuler d'une fagon plus appro-
fondie les conditions de la vie professionnelle et 1'organisation fa-
miliale. Cela nécessitait donc une connaissance la plus précise possi-
ble du cadre de travail ol se déploie la vie professionnelle des inté-
ressds. En outre, le recueil des données sur le milieu et l'organisa—
tion du travail a permis de situer ce qu'en exposait chaque interviewé(&e)
dans son cadre concret et de mieux comprendre ses rapports au travail.

En ce qui concerne les secteurs choisis : la Sécurité Sociale
et les hdpitaux publics, ol est inséré 1'un des membres des couples,
nous avons donc tenté de prendre une connaissance directe de leur évo-
lution et des conditions de travail, 3 travers les données statistiques
disponibles, des entretiens avec les responsables professionnels et les
syndicalistes, et des observations  sur les lieux de travail. Du fait de
la dispersion des professions des conjoint(es), une telle démarche n'a
pu étre mise en place pour eux, mais une partie importante'de 1l'entre-

tien a porté sur leur vie de travail.

Les questions qui ont guidé notre investigation sur les condi-
tions de la vie professionnelle dans les deux branches considérées sont
de deux ordres : les premiéres concernent l'interaction entre la situa-

(1) Nous comparons en particulter leur situation d celles que C. GADBOIS
a analysées d propos du travail de nuit des aides—soignantes lors=—
qu'elles sont méres célibataires ou séparées (1981).
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tion et 1'évolution des branches et la maniére dont on y entre et le type
de carriére qu'on y effectue ; la seconde concerne- les conditions de
travail et leurs incidences sur l'organisation familiale.

La maniére dont les branches se sont formées et leur évolution
ontumeinCHgnce immédiate sur le type de marché du travail qu'elles ont
constitué et constituent. Le volume et le type des emplois qu'elles of-
frent, la sélectivité, plus ou moins grande du recrutement, li€e d 1'ou-
verture ou la fermeture plus ou moins grande du marché du travail natio-
nal ou régional, sont susceptibles ''d‘'attirer' selon les moments des de-
mandeurs trds différents rar 1'4ge, le sexe et le niveau de dipléme. En
second lieu les profils de carridre , les possibilités de promotion et
les modes d'avancement ont‘également varié dans le temps selon les
réorganisations statutaires; et l'expansion ou le tassement des effec-
tifs. L'ensemble de ces caractéristiques et de leur évolution permet
tout d'abord de saisir la logique propre du développement des branches
et d'expliquer les particularités de la structure de leur main-d'oeuvre
féminisation, pyramide d'dge, mobilité, puis il apporte des &€léments de
réponse 4 la question : comment devient-on employé de telle ou telle
branche ? Pourquoi y reste-t-on (ou en part-on) ? Ccmment y effectue-

/s

.t-on sa carriére, selon que l'on est homme ou femme, que l'on y entre

3 telle ou telle époque, avec tel ou tel niveau de formation générale
ou professionnelle 7

Ces informations, plus ou moins aisées 3 obtenir selon les éta-

blissements, ont consisté essentiellement en données statistiques de ni-

veau national et local, complétées par les interviews menés aupres des
responsables du personnel, de la formation et les représentants- Syn-
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dicaux. (1.

2.2. Cadre_et_conditions de travail, avantages_sociaux :

I1 s'agit ici de comnaitre d'une mani&re précise le cadre,
les conditions du travail, les caractéristiques de son organisation et
les avantages sociaux dont bénéficient statutairement les employés et
aides soignants ; toutes caractéristiques qui vont jouer dans le rap-

port cue chacun entretient avec son activité professionnelle; et vont
éventuellement appuyer des straté;iés tant sur le plan rrofessionnel
que sur celui de la famille, favoriser ou non une certaine homogénisa-
tion des modes de vie entre salariés d'une méme branche.

a) Le_cadre du_travail :
I1 s'agit tout d'abord du cadre matériel et so-

cial : organisation des locaux et leurs caractéristiques, distance au
domicile, existence ou non d'une équipe de travail et modes de relations

qui y premnent place (débordant ou non le cadre du travail) ; en second

(T) Pour la Sécuritéd Socicle, les dommées fourmies au niveau national
par L 'UCANSS ont permis de recomstituer pour les années 1979 et 1980
les domnées suivantes : répartition des hemmes et des femmes selom
les catégories profzsstommelles, répartition du personnel selon l'dge
le sexe et la catdgorie professiommelle, l'ancienneié selon le sexe
et la catégorie professiommelle, la mobilité selon le sexe 2t la ca-
tégorie professiomnelle. Par contre,les rapports annuels de Fonction—
nement de la CPAM de Lyom ont permis de remonter plus avant dans le
temps : répavtition des effectifs par dge et sexe (1975-12379), ef-
fectifs par niveau (mais non par sexe) (de 1977 4 1978), mobtiité du
personnel (1959 & 1579), répartition du personnel suivant le niveau
de formation générale au moment du recrutement (de 1977 a 1879). Les
domnées ont été complétdes par entretiens auprés du chef du person-

nel, des syndicalistes, et des responsables de la formaiion, et par un
travail des chevcheurs sur le Fichier dJes candidats récemment embau=~
chés. Le travail effectué per aitlleurs par A. CATRICZ-LOREY (1980)
nous a 8té d'une aide précieuse. '

r les hlpitaux, A Grenoble le CHU n'c nas $td on megurve
wrmiy de domnées statistiques ; les chercheurs cnt consul
ents pcur relever les adresses d'Aides-Soignan
g8 de moins de 4 ans, sans indication du stat
ntretiens cuprds des responsables Zu perscnne
nsetgnements sur lLes conditions
de proemotion (ASH, A4S, iniirm
FPormaticn génér :
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lieu des horaires fixes ou mobiles, par roulement ou non, incluant ou
non du travail de nuit ou des jours de weed-end ou de féte, puis de la
maniére dont sont imposés ou relativement choisis les horaires 3 tra-
vers les arrangements possibles ou non avec la hiérarchie et les collé-
gues, l'existence de pauses plus ou moins rigides, les horaires des
repas.

b) Les_rémunérations :

Leur &voluticn selon 1'ancienneté&, la compétence,
et les possibilités plus ou moins aisé€es de promotion.

) Le contenu du travail :
; La charge de travail, son évolution selon les ef-
fectifs ou l'introduction de nouvelles technologies, comme 1'informati-
que a la Sécurité Sociale qui a réduit considérablement le contact avec

le public, en concentrant les tdches sur le traitement des données.

d)  Llorganisation du travail : .

, Son é&volution, la division technique plus ou moins
poussée, la souplesse ou la rigidité dans la définition des taches 3 ac-
complir, les impératifs de rendement plus ou moins prégnants, le degré
d'autonomie dans la maitrise de son propre travail, le poids plus ou moins

lourd de la hiérarchie.

e) La stabilit€ et la sécurité de 1'emploi :
Inscrite de facon statutaire ou acquise, permet-
tant ou non la mobilité entre postes de travail, services ou établisse-
ments. Elle est inséparable de la notion de profil de carriére, défini
par l'avancement au sein de la méme catégorie, se traduisant essentiel-
lement par des avantages au niveau du salaire, ou par des changements
de catégorie impliquant en outre un chapgement dans le contenu du tra-

vail et/ou des responsabilités, en particulier hiérarchiques,accrues.

f)  Les_avantages
Liés 3 l'appartenance 3 la branche ou a 1'établis-
sement : a) les_congés : hebdomadaires fixes ou mobiles, incluant ou
non des jours de semaine, annuels, laissés ou non au choix des employés,
dont la durée est li€e ou non 3 l'ancienneté ou 3 la situation familia-
le. La durée des congés pour maternité et la possibilité ou non de les

prolonger avec ou sans solde, les congés pour garder les enfants mala-
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des, la possibilité ou non pour les péres de recourir aux congds pa-
rentaux et aux jours accordés en cas de maladie des enfants. Les
‘équipements dont peut jouir le personnel soit sur le lieu de travail
soit 4 1'extérieur, Créches,’cantines, coopératives d'achat, maisons
- de vacances...

-t i S - o G - . W T e e

participations syndicales, revendications, organisation de la vie syn-
dicale.

Qutre les domnées statistiques déja citées, en particulier celles per-
mettant de- reconstituer la carriére probable, ces informations ont &té
principalement recueillies auprés des responsables du personnel, de la
formation, des chefs de service, des représentants syndicaux, de la lec-
ture des conventions collectives, des observations que nous avons ef-
fectuées sur les lieux de travail (1).

(1) Liste des personnes interviewées :
A la CPAM de Lyon :[Frecteur e us drecteur,chef du personnel, assis-
tante soctiale et médecin du personnel, responsable du service for-
mation, représentants syndicaux (CFDT, CGT, FO), responsable de la
coopérative d'achats. _
Aux hdpitaux de Grenoble et Marseille : les directeurs des hipitaux
et directeurs adjoints, des infirmiéres chefs et surveillantes, les
directrices des écoles de formation d'infirmiéres et d'Aides-soi-
gnante(es), les délégués syndicaux. En outre, une réunion a été or-—
ganisée & Marseille avec des surveillantes, et des contacts ont été
pris d Grenoble avec des médecins.
Observations sur les lieux de travail :
A la CPAM de Lyon : 3 centres,dont un divisé en deux unités, ont &té
observés.
Temps d'observation : Une journée par unité (4 jours en tout) depuis
l'arrivée du premier employé jusqu'au départ du dernier.
L'observation a recensé l'ensemble des événements qui se sont dé-
roulds ; ta description concrete de chaue poste de travail ; les
relations entre les employés, celles entre ces derniers, la hidrar—
chie, les assurés, la description de l'organigramme et du fonction-
nement organisationnel de l'unité. En outre des interviews ont &été
réalisés, sur place,auprés des employés sur les conditions de leur
travatl et l'évolution de celui=-cZ. .
A 1'hopital : 3 heures passées en compagnie de 2 Aides-Soignants(es)
d'une unité d’un service de médecine générale : 10h30-13h30. Discus-—
ston dans la "tisanerze', salle commune d 2 unités ou les personnels
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3. Recueil des informations auprés des familles

Le choix de la méthode d'enquéte auprés d'un &chantillon de
familles a été dicté par notre objet et les hypothdses qu'il sous-tend.

Rappelons que notre ambition &tait double : nous visions a
saisir les différentes composantes du mode de vie, tant les pratiques
de travail que celles relatives 3 la famille et les rapports que les
acteurs établissent 3 leurs propres pratiques et au champ social dans
1eque1 ils s'ins@rent ; 3 reconstituer aussi finement que possible les
trajectoires socio-familiales de chacun et du groupe familial. Notre

perspective &tait donc 2 la fois diachronique et synchronique.

Cela excluait le recours 3 un. questionnaire standardisé qui

~ aurait nécessité ume construction a priori de 1l'objet et une pré-connais-

sante des facteurs les plus déterminants. De surcroit, un questionnai-
re méme ouvert n'aurait pas permis de saisir de fagon approfondie les
interactions que nous souhaitions mettre en évidence afin d'en recons-
tituer les processus. L'expression la plus libre possible des enquétés
devait leur permettre de choisir eux-mémes les faits ou les motifs de
comportement qu'ils jugeaient les plus significatifs, d'effectuer des
allers-retours entre le passé et le présent, et de s'exprimer dans leurs
propres catégories de pensée et de langage. Nous avons donc opté pour

-~

une méthode biographique, seule susceptible de répondre & nos attentes.

On connait le regain r€cent d'intér&t pour 1'approche biogra-
phique, ou les récits de vie, conjointement dans un ensemble de disci-
plines telles que 1'histoire, 1'anthropologie, la sociologie... Aussi

-~

diverses que soient toutes ces recherches, elles apportent 3 notre dé-

"marche par le fait qu'elles introduisent une perspective historique et

dynamique et mettent au centre la parole méme de 1'acteur, permettant

Suite note 1 page 46

peuvent s'asseoir, discuter et boire un café. Elles ont raconté "leur”
Journée et présenté les - chercheurs ¢ tous les personnels (en fait la
quast totalité des personnels en poste d ce moment 1ld) qui passait dans
la tisanerie.

Vistte des locaux : chariots "toilettes', chariots 'repas' chariots

"pharmacie' et "matériel stérilisé.
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ainsi 1'approche non seulement de ses pratiques mais du rapport qu'il’
gtablit 3 ses pratiques, de ses systémes de représentation, voire de
valeurs Nous avons donc construit un guide d'entretien permettant de
relancer 1'entretien quand ce serait nécéssaire et de vérifier 3 la

fin si la personne avait bien évoqué et suffisamment développé les dif-
férentes &étapes de son existence : famille d'origine, scolarisation,
entree dans la profession, situation actuelle de travail et projets
'profe551onnels formation du. couple, et mariage, enfants (moments des
naissances, modéles &ducatifs, prOJets), organisation du travail do-
mestique et division sexuelle du travail. Généralement, les personnes
interviewées se sont prétées facilement 3 ce genre de récit. Nous leur
avons laissé le loisir de l'organiser i leur guise veillant simplement
i ce que chaque '"théme" soit bien abordé. Mais &tant donné notre mode
d'introduction par le biais de leur situation professionnelle, c'est

le plus souvent par celle-ci que les personnes ont commencé leur récit .
- Les entretiens se sont généralement déroulés en une seule fois,durant
de 1h30 3 plus de 3 heures. Aussi est-il plus exact de parler d'entre-
tien 2 caractere biographique que de récits de vie a proprement parler
dont le recueil nécessite une plus longue duree(BEPTAUX 1980)

LE FAUCHEUR, 1981).

Contrairement i nos colldgues suédois, nous avons mené 1'inter-
view au domicile des interviewés et non sur le lieu de travail. Outre
qu'il nous paraissait difficile d'obtenir 1'autorisation de retenir
parfois prds de trois heures les employé€s durant leur temps de travail,
il nous a semblé que les persomnes se sentiraient plus libres de s'expri-
mer dans leur cadre familier que dans celui du travail aussi bien sur
leur propre histoire que sur leur travail et leur vie professionnelle.
D'autre part, les contacts avec les personnes ayant &été pris par 1'in-
termédiaire de leur entreprise, il nous paraissait que les interviewer
sur leur lieu de travail aurait risqué d'orienter l'entretien trop ex-
clusivement sur le travail au détriment des autres thémes que nous dé-

sirions aborder. Par ailleurs, les observations menées sur les lieux

de travail nous ont permis d'observer le déroulement concret d'ume jour-
née de travail et d'interviewer les employés présents, tandis que les
entretiens 3 domicile nous ont introduit dans le cadre des logeuents,
souvent révélateurs de certains aspects du mode de vie.
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L'utilisation d'une telle méthode dans. le temps et le budget
imparti & la recherche a bien entendu induit la limitation de 1'échan-
tillon de familles &étudiées. Nous avons donc choisi 20 couples dont un
des membres est employé 3 la Sécurité Sociale et autant de couples dont
un membre est aide soignant. Les 80 récits de vie d'hommes et.de femmes
que nous avons recueillis constituent un matériau d'analyse trés riche
mais encore maniable pour une analyse qualitative.

Le souci d'avoir une participation équilibfée de chaque membre
du couple et d'obtenir auprés du conjoint, de la con301nte non employée
ou a1de 501gnante des informations detalllees sur sa tragect01re socio-
familiale et professionnelle nous a conduit en effet a mener des entre-
tiens séparés auprés de chaque membre du couple, chacun &tant libre de
s'attarder plus longuement sur sa propre situation de travail, son his-
toire passée et sur les moments familiaux qui lui semblaient le plus
significatifs. Malgré la variété importante des situations, des trajec-
toires, des appartenances sociales, entre nos deux échantillons d'une
part, et 1ntrodu1te par les situations dlfferentes des conjoints(es)
d'autre: part nous voyons se dessiner des regularltes entre les diffé-
rentes familles qui nous permettent sinon de répondre & toutes nos hy-
pothéses, du moins de les affiner et de bien amorcer un processus de
compréhension de 1'histoire et du mode de vie de ces familles.

4. Analyse des données, ou les &tapes d'un processus de compréhen-

sion

Nous nous trouvions en possession d'un matériel trés riche
comprenant aussi bien des données statistiques sur les branches et les
établissements étudiés, des entretiens avec des 'informateurs-clé' sur
les lieux de travail (responsables, syndicalistes...), les observations
effectuées par nous sur ces mémes lieux, que les entretiens biographiques

(80 en tout), également recueillis par nous.

L'analyse et la construction de 1l'ensemble de ces données a
commencé d&s la phase de recueil, elle a été ponctuée par nos nombreuses
réunions d'équipes, les avis et critiques que nous ont donné par deux
fois les membres du Comité Scientifique et les confrontations avec nos

collégues suédois.

En aucun cas, il ne s'est agi de produire une analyse quantita-
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tive 'sur le mode de la data analysis, mais plutdt de construire progrés-
sivement une représentation des différentes situations et de parvenir a
une compréhension des pratiques et systémes de représentation des indi-
vidus et familles &tudiées; cela n'a évidemment pas &t& possible sans
tatonnements.

Nous avons soumis les entretiens 3 trois types d'analyse :
évenementielle ou diachronique, elle visait 3 reconstruire la succession

temporelle des événements qui avaient jalonné la vie des individus ;
thématique ou synchronique, permettant ume approche transversale des

différents 'thémes' relatifs au cycle de vie et 3 1l'organisation quoti-
- dienne. Nous avons enfin tenté d'intégrer ces deux lectures dans une
-perspective plus globale, en cherchant a dégager des fils conducteurs

que nous avons appelé les stratégies.

Disons, pour reprendre la distinction €tablie par BERTAUX (198 0)
dans le champ des recherches 3 base de récits de vie que nous nous som-
mes situés plutdt dans une perspective ''socio-structurelle' que directe-

ment ''socio-symbolique''. C'est plus sur les trajectoires socio-familia-
les de classe et de sexe, sur les types concrets de travail et les rap-
ports sociaux qui les sous-tendent, sur les formes matérielles que prend
la reproduction que sur les systéme$ socio-symboliques que nous avons
tout d'abord centré notre travail.

Cependant, la prise en compte des représentations, des systé-
mes de valeur, tels qu'ils peuvent s'énoncer dans les entretiens n'a
pas été écartée de nos préoccupations. A notre sens, l'analyse des pra-
tiques et des rapports aux pratiques est indissolublement life dans 1'ap-
proche sociologique. Mais disons que pour le moment nous n'avons pas
soumis les entretiens 3 une analyse systématique d'ordre sémiologique,

-

visant 3 en faire surgir les contenus latents.

s e e o " " ¥ -

Une série de questionsa structuré notre lecture des récits de
vie en tant que récits d'une histoire particuliére insérée dans celle

d'un groupe social celui des employés(&es)

a) Comment devient-on émployé(ée), aide-soignant(e) ? A partir

de quelles origines sociales, de quels cursus scolaires, pourquoi
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1'entrée 3 la Sécurité Sociale, 3 1'hdpital, est-ce 1ié 3 1'existence
. d'un réseau informel de parents, d'amis, aux particularités du marché
du travail... ? La méme trajectoire ou des trajectoires différentes
amenent-elles 3 ces emplois les gargons, les jeunes filles ? Nous
avons ainsi reconstitué les trajectoires socio-fumiliales des aides
soignants et des employés, en montrant les classes de trajectoires les
plus probables qui ménent respectivement filles et garcons 3 ce typé

d'emplois.

b) Comment se constitue le couple, 3 quel moment, dans quelles
circonstances, qui épouse-t-on en fonction de sa trajectoire et de sa
position, quelles consdquences ont le mariage, 1'arrivée des enfants
sur 1'activité professionnelle et réciproquement selon que l'on est un
homme, une femme, selon la position sociale et professiomnelle du con-
joint, de la conjointe ? Il faut ici souligner 1'intérét méthodologique
(et théorique) de 1'application 3 la population masculine de qﬁestion—
nements, traditionnellement réservés aux femmes : les incidences des ca-
pitaux possédés par la femme -et non seulement 1'homme- sur le devenir
social, professionnel, familial du conjoint, le jeu réciproque des stra-
‘tégies professionnelles (recherche de promotion, de formation...) et
familiales (naissances, déménagements, accession i la propriété...).

c) Comment ''chemine''-t-on dans les emplois considérés, quelle
carriére (stagnation, avancement ou régression) y fait-on selon les pos-
sibilités formelles et informelles qu'offrent les organismes considérés
et les stratégies propres des agents (recherche de tel ou tel emploi, de
promotion, de formation...) ?

La mobilité professionnelle est-elle idéntique pour les hommes,
les femmes ?

A partir des fiches synthétiques individuelles et par couple
mettant en regard la succession des différents &vénements, nous avons

ainsi reconstitué des classes de trajectoires selon le groupe profes-

sionnel &tudié, la position des conjoints, conjointes et le sexe (ana-

lyses séparées hommes-femmes).
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Afin de tenter de saisir les régularités (et les diversités)
entre nos 40 familles concernant les différentes pratiques et Tepré-
sentations relatives & la situation de travail et 3 la vie familiale,
nous avons construit pour chaque famille un jeu de fiches, une dizai-
ne en tout, relatives tant 3 la situation de travail qu'a 1l'organisa-
tion familiale (rapports hommes - femmes ; modeéle éducatif ; logement ;
sociabilité ; loisirs, culture, vacances ; rapports 3 l'argent, bud-
get, consommation.). Nous avons dans le méme temps tenté de saisir
les normes et valeurs sous-jacentes aux différentes pratiques et de
caractériser chaque famille par une fiche synthétique, reprenant les
principales caractéristiques de ''son modéle familial''. Cette analyse
trés pointilliste et, contrairement 3 la précédente, synchronique s'est
avérée trds utile 2 une connaissance approfondie des familles. Mais il
faut le dire, les tentatives de recompdsitions plus synthétiques ont
été en partie voudes 2 1'échec. Nous nous trouvions relativement 3 cha-
que théme ou  domaine découpé, comme la division du travail au sein du
couple ou la sociabilité&, devant une grande variété de situations et
quasiment dans 1'impossibilité de regrouper valablement nos familles
selon leur comportemerts dans chacun des domaines considérés. Cette ten-
tative provenait peut-&tre d'une certaine naiveté dans notre conception
des "modéles familiaux" qui supposait en effet une variation relative-
‘ment systématique des comportements, pratiques,représehtations dans
les différents domaines de la vie. Elle a au moins eu le mérite de nous
montrer que la réalité &tait plus ccmplexe.

Notre sentiment, forgé au cours des manipulations incessantes
du "matériel", que,de cette r€alité complexe,ressortaient cependant des

-~

groupes de familles, proches par leurs comportements tant &

1'égard de 1'activité professionnelle que des pratiques quotidiennes

familiales, sociales, n'était cependant pas entamé. Et cela d'autant

plus que les mémes configurations ou groupes de familles surgissaient
a l'esprit des six chercheurs de 1'équipe.
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Nous sommes donc repartis de ces ''intuitions' fortement &tayées
sur les analyses précédentes pour bitir ce que nous avons appelé les
stratégies. En effet, 1l'analyse en termes de stratégies intégre la pers-
pective dynamique en faisant largement intervenir la trajectoire sociale

de chacun, ks perspectivesthématiques, puisque les pratiques relatives

d chaque ''domaine", du travail et de la sphére familiale, sont réordon-
nées; enfin elle fait une plus large place 3 la perspective socio-sym-

bolique, en prenant comme un des fils conducteurs de la compréhension
de l'histoire et de la situation des familles, la maniére dont les ac-
teurs se situent socialement, voient le sens‘de leurs pratiques, énon-
cent leur conduites ou leurs projets. |

Nous ne reviendrons pas ici sur la définition méme du terme
de stratégie et sur l'utilisation que nous en avons fait dans le cadre
de notre problématique, aspect largement développé dans le chapitre pré-
cédant. Nous tenterons simplement d'en expliciter la mise en oeuvre con-
créte. |

Nous avons tout d'abord reconstruit une fiche biographique
pour chaque couple qui regroupe : ‘

b) les_trajectoires sociales : origines sociales, cursus sco-

laire, mode d'entrée dans la profession actuelle, trajectoire profession-
nelle.
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g) l'insertion sociale : les pratiques de consommation et de

- - ———— —— -

loisirs.

Chaque fiche fait ressortir 1'ensemble des caractéristiques
factuelles de la situation de chaque couple, les systémes de représen-
tations, nommes, valeurs énoncés, la convergence ou la divergence, voire
le conflit entre hommes et femmes (et'comment 11 s'exprime).

Une discussion en équipe cas par cas a permis de contrdler la
validité de cette construction et a &vité de glisser pour certains cou-
ples dans des interprétations a postériori de leur récit.

Nous avons ensuite regroupé les familles selon la stratégie
dominante mise en place par les couples, apparaissant comme le point
fort, organisateur de leurs pratiques. I1 s'agissait moins de construire
une typologie que de dégager des constellations ; cela_signifie que sur
certains points, les pratiques et représentations des familles dévelop- .
pant des stratégies différentes se recoupent, mais que dans leurs inter-
‘relatons avec d'autres champs, elles prennent une signification diffé-
rente ; a contrario, si une diversité relativement importante peut ap-
paraitre dans le cadre d'une méme stratégie, celle-ci n'en imprime pas
moins sa marque 3 l'ensemble de l'organisation familiale. Ainsi des res-
semblances ou des dissemblances entre des pratiques isolées, prises unes
& unes, nous sont apparues comme moins signifiantes que le jeu de leurs
inter-relations. I1 faut &galement souligner qu'une telle démarche, loin
de noyer les rapports sociaux entre les sexes dans 1l'entité famille, les
a au contraire situés au centre de 1'analyse, en retenant si la straté-
gie mise en place est plutdt le fait de 1'un ou de l'autre conjoint et
ce qu'?implique une telle stratégie sur les logiques professionnelles,
personnelles ou familiales de chacun. Dans chaque cas, nous avons tenté
de comprendre et de reconstruire 1'articulation en oeuvre dans 1'élabo-
ration et la mise en pratiques des stratégies entre : les rapports entre
hommes et femmes et la division sexuelle du travail (professionnel et
domestique), la place qu'occupe(ent) 1'(les) enfant(s), 1l'insertion so-
ciale du couple et de chacun dans le milieu de travail, le réseau rela-
tionnel, les activités associatives ou militantes.

-

Quatre stratégies ont ainsi €té dégagées regroupant la quasi to-
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talité des familles. Dans certains cas, nous opposons & 1l'intérieur du
groupe ce que nous avons appelé des ‘''contre.-exemples', c'est-a- dire
des situations ol 1'unité familiale a atteint le point limite de ruptu-
 rure, faute d'un accord possible dans le couple sur ce qui constituait

3 son départ 1'axe central -; ou bien les quelques familles dont la clas-
siffication chez les employés est transitoire (travail d'attente). Ce
procédé nous a paru mettre en lumiére certains traits significatifs des

processus de vie.

Les stratégies seront développées en détail aux chapitres
" VI, VII, VIII et IX. |

S. L'orgénisation;pratique du travail de recherche

Ce travail dans ses avancées et ses tdtonnements est 1'oeuvre
d'une équipe de six chercheurs coordonnés par  Agnés PITROU. La
maniére dont nous avons ''fonctonné' n'est pas indifférente au résultat
final, auquel seront consacrées les pages suivantes ; aussi en dirons-
Tnous quelques mots.

Malgré notre dispersion géographique (Lyon, Grenoble, Aix,

Marseille, Paris) nous avons travaillé en commun et évitd les piéges
de la division du travail. Chacun est allé ''sur le terrain'', a traité
les documents statistiques,a recueilli et analysé des entretiens bio-
graphiques, a contribué 3 la rédaction des documents intermédiaires et
de ce rapport final sans se ''spécialiser'' dans un domaine ou une ques-
tion. Tout au contraire, chacun a contribué d'une facon ou d'une autre
(et souvent jusqu'd l'écriture) 2 chaque étape de l'analyse. Ce mode

de travail s'est révélé particuliérement fécond pour la définition de
la problématique et des hypoth&ses. I1 s'est surtout avéré indispensa-
ble pour 1l'avancement dans la compréhension des entretiens biographiques.
I1 est en effet nécessaire que chacun,par la lecture de tous les entre-
tiens, expérimente lui-méme le phénomeéne de ''saturation'’, et se forge
une image progressive du groupe social &tudié ; il est également indis-

pensable de confronter plusieurs lectures pour chaque entretien afin

de contrdler 3 plusieurs la validité des indices mis en avant et l'inter-

prétation globale de 1l'entretien qu'effectue nécessairement le chercheur.
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La rédaction de ce rapport de recherche est donc une Qeuvre
collective ; la responsabilité de 1'écriture de chacun des chapitres a
 &té assumée par un membre de 1'équipe, aprés que la conception en ait
été élaborée en commm. La premiére rédaction a &t€ relue et critiquée
égalément en commn, permettant 3 1l'auteur de reprendre son texte et de
le remanier. Les différences éventuelles de style qui subsistent entre
les chapitres portent la marque de cette co-responsabilité assumée de
bout .en bout. Méthode peut-&tre longue et complexe, mais qui a permis

d'intégrer en cours de route d'une part les richesse des acquis de chaque
chercheur, en particulier grice aux contacts scientifiques extérieurs quﬁil
ou elle entretient dans son &guipe ou dans différents séminaires ; d'au-
tre part, les observations ccnstuctives collect€es au cours des réunions
soit aveC nos partenairesvsuédois, soit.avec le comité sCientifidue 3
enfin, la pluralité des formations de base (sociologie, €conomie, psycho-
logie) de chacun des chercheurs et la spécificité de son mode d'approche.




CHAPITRE

I1I
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III.CARACTERISTIQUES SOCIO-DEMOGRAPHIQUES DES FAMILLES ETUDIEES

Notre échantillon a été choisi selon des critires que nous
avons expdséé au chapitre II : couples mariés ou non ayant au moins
un enfant de moins de 4 ans, 1'homme ou/et la femme travaillant soit
3 la Sécurité Sociale (CPAM de Lyon), soit comme Aide-Soignant(e)
dans un hopital. )

Nous avons rappelé les raisons scientifiques et circonstan-
cielles qui avaient guidé notre choix, ainsi que le choix méthodolo-
gique qui nous avait conduit i étudier de facon trés approfondie le
cheminement de 40 familles pour tenter de mettre en lumiére les in-
teractions entre les &tapes biographiques et la situation actuel des con-
joints. Ce nombre relativement restreint de famille§ qui ne prétend
nullement .3 une représentativité statistique, ne veut pas dire pour
autant que nous nous désintéressons d'une confrontation entre les
données déja connues sur les caractéristiques 'moyennes'' des familles
analogues aux ndtres quant 3 leur insertion professiomnelle, et les
particularités des familles de notre &chantillon. Nous savons dé€ja
que, pour les Aides—Soignant(e)s, elles constituent des '‘cas-limites"
puisque nous avons difficilement trouvé dans cette catégorie, des fa-
milles répondant 3 nos critéres pourtant sommaires.

Nous allons donc faire précéder la description précise des
caractéristiques des familles tudides de quelques données plus lar-
ges concernant en premier lieu 1'évolution du travail féminin, en se-
cond lieu 1'évolution démographique des structures familiales, nous
attachant, sur chaque point, & faire ressortir les particularités de
comportement des catégories socio-professionnelles’ (employés, person-
nel de service) qui nous concernent ici. Puis, nous décrirons sommai-
rement sous ces deux aspects les populations_employées dans les bran-
ches ou établissements que nous avons prié comme terrain, avant d'en
arriver i l'analyse socio-démographique des 40 familles de 1'échantil-
lon. Nous pensons que ce cadrage préalable & l'intérieur des catégo-
ries plus vastes dont elles relévent permettra & la fois d'avoir une
connaissance plus globale (méme si elle est imprécise & cause de 1'in-
suffisance des données) de la population que nous:touchons, et de re-

lativiser ou confirmer les traits propres 3 notre échantillon.
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1. Quelques caractéristiques de 1'activité professiomnelle des

femmes : Comportements vis-3-vis de 1l'emploi des femmes des

catégories €tudiées (employées et conjointes d'employés,

personnel de service et conjointes).

Depuis une quinzaine d'années, le comportement des femmes
vis-3-vis de 1l'emploi et les caractéristiques des emplois occupés
principalement par les femmes ont profondément changé, transformant
par 13 méme la vie quotidienne des familles et les rapports entre
conjoints au sein du couple.

Nous intéressant & des branches et des emplois particuliére-
ment féminisés, ayant une majorité de femmes actives dans 1'échantil-
lon retenu, il nous a paru indispensable de retracer les tendances de
1'emploi féminin en France et de tenter de situer les comportements,
vis-3-vis de 1'emploi des femmes des catégories &tudiées, qu'il s'a-
gisse des conjointes des employés ou aide-soignants, ou des femmes
actives dans ces catégories. Une des difficultés 2 laquelle se heurte
cette tentative concerne le découpage méme des conditions socio-pro-
fessionnelles et leur'regfoupément qui agrége des professions souvent
hétérogénes, particuliérement quant aux niveaux de qualification.
Ainsi, sous la rubrique "employd&', se trouvent regroupés les employés
de bureau, catégorie qui va des emplois de bureau proprement dits,
qualifiés et non qualifiés, aux agents de service et de gardiennage,
(comme gardien cu planton) et les employés de commerce, catégorie
elle-méme hétérogéne qui regroupe les vendeurs et les restaurateurs,
par exemple. Quant 3 la catégorie ''personnel de service'', elle com-
prend d'un cdté les gens de maison, de l'autre les "‘autres pérsonnels
de service' ol nous trouvons les Aides-Soignants, les coiffeurs et
esthéticiennes, le personnel hotelier et de la restauration, le per-

“sonnel de gardiemnage et les chauffeurs de taxi. Les comportements
‘relatifs a l'activité des femmes sont d'une approche complexe dans la
mesure ol ils sont 1iés, semble-t-il 3 une constellation de facteurs

~ le niveau d'étude et de qualification de la femme, la condition socio-
professionnelle et le niveau de revenu de son conjoint, les charges
familiales qui lui incombent nous paraissant les plus importants. Or,
nous trouvons rarement des analyses faisant intervenir conjointement
les caractéristiques propres aux deux membres du couple : par exemple
en partant des hommes, nous trouvons le comportement d'activité/inac-

tivité des conjointes, sans que nous connaissions leur niveau de
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dipldme ou leur qualification professionnelle. En partént des femmes,
nous trouvens leur comportement relatif 3 1'emploi ind€pendamment, le

- plus souvent, des caractéristiques des conjoints.

Aussi; dans les pages suivantes;parlerons-nous en fait de
quatre populations de femmes : les conjointes des employés, celles
des hommes "persomnel de service", les fémmes employées et les femmes
”personnelide service'’. h
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‘Depuis les années 1960, 1'activité professionnelle
des femmes a connu un trés important accroissement .qui ne s'est pas in-
fléchi malgré la crise qui affecte 1l'emploi.

‘Le taux d'activité des femmes de 15 3 64 ans est passé de
51,3 % en 1975 3 54,7 % en 1980. Les femmes représentaient 38,9 % de

- 1la population active en 1975,-elles en reprééentent.40;5 % en 1980
- (enquéte emploi INSEE, 1981).

Les femmes sont d'autre part de plus en plus actives continues,

:leur comportement-vis—é-vis de l'activitg professionnelle tendant 2

se rapprocher de celui des hommes.

Le mariage et les naissances constituent ainsi de moins en

moins un frein i leur activité professionnelle.

Le profil des taux d'activité par 4ge est sensiblement modi-
fié : pour la premiére fois en 1975, on observe une diminution du taux
d'activité des femmes mariées selon 1'4ge et non plus la tradition-
nelle courbe 3 deux bosses, marquant une baisse de 1'activité autour
de 35 ans. Ainsi, pour les femmes de 25 & 29 ans on note 4Z,5 % d'ac-
tives en 1968, 56,2 % en 1975, 70,6 % en octobre 1981. Pour celles
qui ont entre 30 et 34 ans : 36,4 % d'actives en 1968, 49,1 % en 1975,
66,8 % en octobre 1981. ‘

Entre 1968 et 1975, d charge de famille égale, ces taux d'ac-

tivité se sont considérablement accrus surtout parmi les femmes de



62

moins de 40 ans ayant un ou deux enfants 3 charge; par contre 1l'ac-

tivité n'augmente pas pour les mdres de trois enfants, lorsque le

plus jeune enfant a moins de 6 ans.

TABLEAU 1 : TAUX D'ACTIVITE PAR AGE ET CHARGE FAMILIALE EN 1968 et 1975

1 enfant

Pas d'enfant 2 enfants 3 enfants
Ages | =2ans 3-6anﬂl+7ans ~Zans 3-6ansl+7ans -Zang 3-6ans +7ans
25-29ans | (1) 75,7 50,5 53,7 62,3 26,6 27,7 - |35,3 11,94 15,3 | 15,9
(2) 83,8 66,6 | 70,3 173,3{39,1 41,3 50,7 | 14,3 19,6 | 34,1
30-34ans | (1) 70,6 48,7 | 52,9 58,9 31,2 30,6 {35,6)15,1117,9 | 22,7
(2) 77,5 65,1168,4 172,5|47,9 W46,6 52,2 19,0 23,8 | 34,0

(1) recensement de 1968
(2) recensement de 1975

Enfin, les taux de sortie d'activité des femmes sont de plus
en plus faibles depuis 1973. En 1980, 5,3 % des femmes de 25 3
ont cessé leur activité, pour 6,5 % en 1973. Dans le méme temps, les

39 ans

reprises d'activité parmi les femmes ayant. interrompu leur vie profes-

sionnelle sont plus fréquentes et précoces (enquéte emploi INSEE 1981).-

Ainsi, l'offre accrue de travail des femmes est due essentiel-

lement 3 la continuité dans 1l'activité des femmes de 25 3 40 ans, méres

-~

d'un ou deux enfants, le 3éme enfant continue 3 constituer un obstacle

3 la poursuite d'une activité, mais les reprises d'activité sont nom-

breuses lorsque le plus jeune enfant atteint 7 ans, corrélativement

les familles de 3 enfants et plus tendent 3 se raréfier.

Sur 1la période 1975-1980, la main-d'oeuvre fémi-

nine s'est accrue de 165000 persomnes par an, soit a un rythme supérieur

3 celui enregistré au cours de la période 1968-1975. Cet apport a con-

tribué pour prés de 70 % 3 l'accroissement de la population active.

En conséquence, la part des femmes dans 1l'emploi salarié s'est

accrue pour atteindre 39,4 % au 31 décembre 1979 (contre 36,7 % au 31

décembre 1973). Ceci est dfi principalement au développement des secteurs

tertiaires et en particulier des services publics qui ont atteint en-

viron la moitié des créations nettes. Mais 1'emploi des femmes a &volué
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plus favorablement que celui des hommes dans la plupart des secteurs
(enquéte emploi INSEE, 1981).
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les femmes une diminution de la mobilité volontaire, mais conjointement

une précarisation de 1l'emploi : développement des emplois intérimaires

et des contrats 3 durée déterminée (la fin de contrat 3 durée déterminée

représente la cause la plus fréquente du chOmage et augmente considé-
rablement entre 1976 et 1980). Dans la fonction publique, les femmes
constituent une part importante des non titulaires. Enfin, les femmes

sont particuliérement touchées par les suppressions d'emplois réalisées

dans 1les entreprises. Les femmes représentent en effet 58,2 % de la po-
pulation sans emploi i la recherche d'un emploi (BIT), le chdmage . tou-
chant prinCipalément les femmes jeunes (46,1 % des femmes entre 15 et
17 ans, 26,3 % de celles de 18 & 24 ans). (Enquéte emploi, INSEE 1981).

étaient occupées a temps partiel, soit 15,5 % de la population active

féminine alors qu'au méme moment seulement 1,9 $ de la population ac-
tive masculine travaillait 3 temps partiel. Cette forme d'emploi est
en prcgresson de 20 % depuis 1975.

Les fermes actives 3 temps partiel sont en priorité : person-
nel de service : 23,7 % des actives 3 temps partiel, dont 8,6 % '"autres

personnel de service'.

Employées : 21,2 %, dont 9,0 % d'employées de bureau du secteur privé
et 5,6 % du secteur public. ‘ ‘

Ouvriéres : 18,1 % dont 13,0 % de manoeuvres.

"En conclusion L'étude de La nature des emplois cceupds a temps
partiel tend & montren une forte dépendance entre Les caracti-
nistiques des emplodis a temps partiel et celles des emplols 42-
minins. 1L 3'agit de progessions ol Les femmes sont 4ortement
neprésenties ou d'entreprises ol elles sont thés nombreuses”
(HUET)TQSZ).



64

La demande potentielle des femmes pour le travail 3 temps.
partiel est difficile 3 vérifier.

Parmi les femmes actives 3 la recherche d'un autre emploi,
seulement 9,3 % recherchaient exclusivement un emploi salarié 3 temps
partiel et 8 % un emploi salarié & temps partiel de préférence. De
méme pour les chémeuses (au sens du BIT), 10,3 % recherchaient un em-
ploi exclusivement a temps partiel et 12,2 % un emploi de préférence-
3 temps partiel (mars 1981). Mais 1'on ne sait pas ce qu'il en est
des femmes non actives.
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de plus de 25 ans travaillent plus scuvent 3 temps partiel, d'autre
part la pratique du travail i temps partiel s'accroit avec le nombre
‘d'enfants : 13 % des salariées ayant un enfant, 20 % de celles ayant
deux enfants et plus de 30 % de celles en ayant plus de deux (mars

1980) . Mais il faut souligner que, moins les emplois sont qualifiés
plus souvent ils sont 3 temps partiel.

-~

D'autre part, les salariées du secteur public, & profession
identique pratiquent moins souvent le travail 3 temps partiel que
celles du secteur privé, malgré les facilités accordées en la matiére
aux agents de 1'Etat par la loi de 1970. Aussi est-ce peut-&tre autant
le fait de la nature et de la qualification des emplois proposés aux
fermes et de leurs conditions d'exercice que le désir des femmes de
recourir 4 ce mode d'emploi qui peut expliquer 1l'accroissement du tra-
vail 3 temps partiel parmi elles.

"En conclusion, Les femmes reprisentent une main-d'oeuvie LAndis-
pensable aux entreprnises dans Les trhansformations actuelles du
rhappornt salarial par La précarisation des emplodls ou Le déve-
Loppement de nouvelles formes d'emplod... La dégradation de La
sltuation du marche du thavall &'est donc accompagnie d'une
marginalisation des femmes actives par rapport a L'emplodi en
général et par happort a L'emplod stable et a temps complel en
particulien. Sun 100 femmes actives en octobre 1980, 10 gtalent
au chémage, 3 sous conthat a durle déterminée ou en Linténim,

2 avalent un emplod sailsonnier ou & domicile, auxquelles on peut
adjoindre 14 & temps partiel (dont 3 dans Le secteur public),
s04ixt globalement 29 % exergant Leur activité dans des cond{tions
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particubisnes” (HUET,1982).
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Elles sont, avec les épouses de cadres moyens,
celles qui sont le plus fréquemment actives parmi les conjointes de
salariés : 67 % des épouses d'employés sont actives, 63 % de celles
des hommes personnel de service (enquéte sur 1l'emploi de mars 1981).
Le~taux d'activité des conjoints des employ&s ou du personnel de ser-
vice sont parmi les plus élevés,quelle que soit la charge familiale,

mais elles sont plus nombreuses que les &pouses de cadres a interrom-
pre leur activité professionnelle lorsque leurs charges familiales

s'accroissent, ceci étant légérement moins sensible dans le cas des

conjointes de personnel de service que dans celui des employés.

Si 1'activité professionnelle de la femme tend 3 diminuer
selon les charges familiales qui lui incombent, se combine 2 cette
"premiére' ‘relation, 1'influence de la condition socio-professionnelle
du mari et au sein d'une méme condition socio-professionnelle, celle
de son niveau de revenus. Ainsi,si d'une facon générale le taux d'ac-
tivité des femmes mariées diminue progressivement quand le.revenu du
mari augmente, cette relation est médiatisée par la position socio-
professionnelle occupée, ce qui renvoie probablement aux @ractéris-
tiques de la femme elle-méme (formation, qualification) et & l'atti-

-~

tude du couple relativement 3 l'activité professionnelle de la femme.

a) les femmes actives continues prolongent plus longtemps
leurs études, ont un niveau de formation général et professionnel
plus élevé que les femmes actives discontinues ou inactives. Le ni-
veau de formation joue donc directement sur 1l'activité ou 1l'inacti-

vité des femmes et la continuité ou la discontinuité de leur activité.
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b) qu'il s'agisse du premier emploi occupé€ ou du dernier,
1'emploi de bureau apparailt comme 1'emploi type des femmes qui exer-
cent leur activité professionnelle de fagon continue. Une part impor-
tante des femmes ayant une activité professionnelle continue se sont,
d'autre part, engagées dans cette filiére professionnelle dés le dé-
but de leur vie active, changent peu d'activité (sauf pour &tre &ven-
tuellement promues) et travaillent majoritairement 4 plein temps.

La situation des femmes "autres personnel de service'' appa-
rait trés différente :

"Pami Les femmes aides soignantes au premier emplol, autour de
30 % d'entre elles seulement sont actives continues, 70 % sont
actives discontinues ou Lnactives au moment de L'enquéte, AL
en est de méme pour La catigorie "autnes personnels de service

" Lons du dernien emplod o Les {nactives actuelles reprisentent
Le double des actives totales. 1L 4'agit d'autre part d'une ca-
tegonie qui voit ses effectifs doublern selon qu'il 4'agit d'un
premien ou d'un deandien emplod, elle accueille donc Les femmes
qui subissent un changement d'onientation professionnelle &
L'occasion d'une reprise d'activiti. Engin, elles sont plus = -

nombreuses & travaillen & temps partiel  (LABOURTE-RACAPE, 1977)..

Les employées de bureau apparaissent donc essentiellement
comme des "actives totales' (ce qui est tr@s certainement 1ié & leur
faible fécondité), entrées dans leur emploi d&€s leur insertion dans
la vie active. A l'inverse, les aides soignantes et la catégorie "'au-
tres personnels de service' dont elles font partie sont plus souvent
actives discontinuesqu'actives totales et une proportion non négli-
geable de femmes entre dans ce type d'emploi lors d'une réinsertion
professionnelle.

1.3. Conclusion :

———— - ——

L'accroissement considérable de l'activité professionnelle

des femmes a essentiellement concerné les femmes mariées ayant 3 char-

- ge un 3 deux enfants. Les femmes sont tout i la fois plus fréquemment

actives et plus souvent actives continues. Mais cet accroissement
s'est accompagné d'une précarisation plus importante des emplois oc-
cupés par les femmes et d'une "marginalisation d'une partie des femmes

travailleuses.

Les femmes des catégories €tudiées participent de ce mouvement
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général : les conjointes d'employés ou de persomnel de service sont
trés fréquemment actives, ce qui est 3 rapprocher de leur fécondité

‘généralement peu &levée. Lorsque leurs charges familiales s'élévent,

elles quittent par contre plus fréquemment leur activité que des fem-
mes plus qualifiées et dont les revenus permettent de recourir a des
aides domestiques.

Les comportements vis-d-vis de l'activité des femmes em-

- ployées et personnel de service sont tr@s contrastés. Alors que les

premleres sont le plus souvent actives continues, entrent dans 1eur
emp101 precocement et travaillent essentiellement & temps plein, les
secondes sont au contraire fréquemment actlves discontinues, travail-
lent plus souvent 3 temps partiel, entrent egalement frequemment dans
ce type d'emploi lors d'une réinsertion professionnelle. I1 s'agit
donc de deux filiéres d'emplois trés différentes.

2. Evolutions récentes des structures familiales caractéristiques

 des employés et persomnels de service :

Depuls une dizaine d'années en France, 2 l'instar des autres
pays européens, les comportements démographiques ‘et les attitudes
quant au mariage ou i la fécondité se sont profondément modifiés 2
tel point que 1'on peut parler de 1'émergence de nouveaux modiles en
matidre d'alliance ou de parentalité. Il &tait intéressant pour notre

propos de tenter de situer les familles étudiées dans le cadre de cette

évolution générale. Ces données que nous pourrons appeler ''de cadra-
ge'' répondent en effet 3 deux objectifs : se demander jusqu'ad quel
point et comment les Couples étudiés sont partie prenante des change-
ments identifiés mar les démographes autour des amnées-+1970, moment
ol la majeure partie de "nos" couples sortaient de 1'adolescence pour
affronter la période des décisions déterminantes dans leur itinéraire
insertion professionnelle, choix matrimonial...; tenter de situer les
comportements des 40 couples de 1l'enquéte dans le cadre de ceux des
membres de leur groupe social (et‘si possible de leur classe d'dge),
méme si la catégorie socioprofessionnelle (CSP) n'en constitue qu'un
indice tr&s amproché. ‘ |
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2.1. Evolutions_globales :

Depuis une dizaine d'années la nuptialité frangaise a
subi de profondes transformations, qui, li€es 3 1'augmentation de la
cohabitation (ou union de fait), 3 celle du divorce, de 1'illégitimi-
té laissent présager une profonde modification des comportements re-
latifs 3 1'alliance et 3 la famille et des significations psycho-socio-
logiques du mariage. Alors que jusque dans les amnées 70, la tendance
était 3 un fort rajeunissement de 1'8ge au premier mariage et une for-
te nuptialité, depuis lors on observe ume décroissance de la nuptia-
1lité liée 3 une baisse considérable des mariages aux jeunes dges.
(Données Sociales, 1981). L'amnée 1972 marque le début de cette baisse
de la nuptialité : pour les générations qui n'avaient pas atteint 30

ans au début de 1972, 3 3ge égal, la fréquence des premiers mariages
conclus diminue, tout comme le total des premiers mariages déja con-
~clus 3 cet &ge.

Dans les jeunes générations, le retard de 1‘§ge au mariage se
soldera trds probablement par une baisse de la nuptialité et une aug-
mentation du célibat (Rapport INED 1981). Cette désaffection vis-a-vis
du mariage parmi les jéunes est 1liée 3 la pratique croissante de la
cohabitation qui-atteint probablement plus de 10 % des jeunes 3 un mo-
ment donné, et précdde le mariage dans prés d'un ménage sur deux
(ROUSSEL, 1978). Ces unions plus tardives se soldent plus fréquemment
par un divorce et la séparation survient plus précocément aprés la
conclusion du mariage (Population et Société, 1981).

2.1.2. Fécondité et constitution de_la famille
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A partir de 1965, la fécondité accuse en France
une chute brutale qui s'opére en deux temps : une phase de baisse ra-
pide jusqu'en 1970, suivie d'une deuxisme phase de baisse 3 partir de
1972 s'acc&lérant en 1973 pour s'interrompre en 1975, alors que 1'indi-
cateur conjoncturd de fécondité ne dépasse guére 1,8 enfants par fem-
me, seuil inférieur au remplacement des générations. Depuis lors, la
situation est sensiblement stationnaire, la baisse de la fécondité est
essentiellement due au recul des familles nombreuses et s'est accom-

pagnée d'une modification du calendrier des naissances.
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~ La venue du premier enfant (la fréquence des cduples sans
enfant demeure tr&s faible), ou méme du second a é&té peu affectée
par la baisse de la fécondité. Par contre, entre la génération née
en 1930 et celle née en 1950, la fréquence‘du troisiéme enfant subit
une baisse de plus de la moitié. Ceci se traduit, comme dans les au-
tres pays d'Europe Occidentale pour une accentuation de plus en plus

marquée de la dimension des familles autour de deux enfants (CALCT, 1980).

En une quizaine d'années, le calendrier des naissances s'est
également profondément modifié.

On observe une baisse réguliére des naissances entre 8§ et 18

- mois de mariage, baisse qui ne parait pas &tre compensée ultérieurement,
et une tendance au resserrement de la période dévolue par les femmes 3
la fécondits. | |

Tout d'abord, les conceptions prénuptiales, en hausse jusqu'en
1972, sont en déclin rapide depuls ; en second lieu, la fréquence des

naissances tout au début du mariage (entre 8 mois et 1 an et demi de
mariage) ne cesse de diminuer depuis 1965, alors que la fécondité entre

1 an 1/2 et 3 ans de mariage subit un 1éger mouvement de hausse; sans
que ce mouvement ne parvienne a compehser la diminution des naissances
survenues plus précocement dans Te mariage. Ce mouvement se traduit par
une tendance & 1'élévation de 1'dge 4 la maternité, qui Tiée au recul des
naissances de rang &levé, expligue ]e resserreiient de la période consa-

crée a la maternité par les femmes (SABOULIN, 1980).

Paradoxalement, alors que les conceptions prénuptiales dimi-
nuaient fortement, les naissances illégitimes ont vu leur nombre aug-
menter de fagon spectaculéire depuis 1967, elles représentent environ
une naissance sur neuf en 1981, de plus ces enfants naturels sont de

plus en plus souvent reconnus par leurs péres.

Cette augmentation des naissances hors mariage atteste que
nombre de couples passent outre au mariage pour procréer; en effet,
dans le méme temps, on a vu le nombre des femmes de moins de 50 ans
chefs d'une famille menoparentale augmenter beaucoup plus faiblement

(DEVILLE 1982).

Enfin, le recours a la contraception apparait de plus en

plus massif.
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somnels de_service ?
Tenter de situer les caractéristiques démographiques des
deux groupes &tudiés : les employés(&es) de bureau et les Aides-Soi-

grants(es) rencontre deux difficultés.

Nous avens déji,dans le paragraphe précédent concernant 1'ac-
tivité féminine,signalé la premidre : il s'agit de 1'hétérogénéité des
catégories et de leur féminisation/masculinisation différente selon
les professions.

La seconde tient au fait que les analyses démographiques se
réfarent tantdt 3 la profession de 1'homme, tantSt 3 celle de la fem-
me et croisent rarement les deux. Or, les catégories sociales des cou-
ples, acteurs des comportémentsbdémographiques, recouvrent 4 ensembles

- employés masculins et leurs conjointes,

- employées féminines et leurs conjoints,

- personnel de service masculin et leurs conjointes,
- persommel de service féminin et leurs conjoints.

Ces ensembles sont différents du fait des positions différentes des
hommes et des femmes rangés dans les mémes catégories, de 1'hé&téroga-
mie relativement importante dans ces catégories, de la variabilité
des taux d'activité des fermes (et méme des hommes).

Aussi, dans les pages suivantes les comportements en matiére
démographique seront tantdt approchés 3 travers la position socio-
professionnelle de l'homme, tantdt 3 travers celle de la femme, ou
encore 3 travers le niveau de dipléme de la femme.

* 2.2.1. Nuptialité et divorce

se marient beaucoup et jeunes. Ce sont les employées qui se marient
le plus fréquemment avant 19 ans. Par contre, la nuptialité des fem-
mes appartenant au personnel de service est faible et plus dispersée
selon 1'3dge (DEVILLE 1682).

La cohabitation sans mariage concerne une part non négli-

-

geable des employvés des deux sexes, ils se situent 4 cet &gard en

-

position movenne : 32 % des employés cohabitent ou ont cohabité pour
12 % parmi les cadres moyens (ROUSSEL 1978}, 29 % parmi les ouvriers,
il en est de méme pour la cohabitation prénuptiale.
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Quant 3 la catégorie '‘persomnel de service', elle fournit
les taux les plus importants de couples non mariés.
- b) Homogamie-HEtérogamie des couples : La dispersion des
positions socloprofessionnelles des conjoints est une caractéristique

importante des catégories 'en g " i ' é
imp g s enp;oye et petsonnel de service', reflé-
tant une relative hét&rogénéité sociale.

- les employ€s ont plus fréquemment une femme &galement em-
ployée (31 %), mais 11 % sont mariés Zwme cadre moyen, 12 % i wne
ouvriére, 7,7 % & une femme personnel de service.uQuant aux employées,
plus de la moitié d'entre elles (41 %) ont un conjoint ouvrier, seule-

ment 15 % un conjoint émployé, 26 % un cadre.

- les personnels de service: les mariages parmi eux, sont

également peu homogames, ils se font plus fréquemment avec un ouvrier
(six femmes sur dix épousent un ouvrier) ou ﬁne ouvriére (12,4 %) que
dans le groupe des employ8s. Mais un quart des hommes personnels de
service épouse une ferme de la méme catégorie, 15 % une employge. Pour
ksfemmes, en dehors des mariages avec des ouvriers, 9 % ont un con-
joint employé, 7,5 % cadre moyen, 6,6 % persomnel de service. Si 1'hé-
térogamie de ces deux catégories est impofténte, elle refléte sans
doute en grande partie la disproportion d'hommes et de femmes actifs
dans ces catégories (AUDIRAC,1982). On remarquera que s'ils sont dé-

finis 3 partir des hommes, les couples employés sont plus souvent

"catégorie moyenne' qu'd partir des femmes qui divisent ce groupe
pratiquement en deux selon que leur conjoint est ouvrier ou emplo?é

et cadre. De plus, il est probable que les mariages avec un ouvrier/ou-
vriére concernent plus souvent les employés (8es) de commerce que les
employés (ées) de bureau.

'L'appartenance ouvridre du conjoint est également plus mar-
quée pour les femmes personnels de service que pour les hommes de la

méme catégorie.
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c) Le_taux d'activité des conjointes : est €levé dans les
deux catégories, on compte environ un tiers d'inactives dans les deux
groupes (33 % pour les épouses d'employés, 37 % pour celles des per-
sonnels de service), ce qui les situe ai-dessus des épouses d'ouvriers

et de cadres suéprieurs, 3 un niveau comparable 3 celui des cadres
moyens. Le taux d'inactivité des conjoints est respectivement de 5 %
parmi les conjoints d'employées, il atteint le double pour les conjoints
de femmes personnel de service, mais il est difficile de savoir en quoi”
cela tient aux différences de structures par 4ge des deux populations.

d) L'homogamie/hétérogamie : approchée par la confronta-
tion position socioprofessionnelle du mari/position socioprofession-
nelle du pére de la femme fait apparaitre une homogamie importante,

mais cependant plus faible que celle d'autres catégories.

Les employés de bureau épousent le plus souvent des filles de
membres de professions médico-sociales, de techniciens, d'employés, de
contremaitre ou de persomnels de service, moins souvent les filles
dont les péres appartenaient soit aux catégories supérieures, soit 3 la
classe ouvridre. N

Les hommes pérsonnel de service épousent curieusement plus fré-
quemment des filles dont la profession du pére est non déclarée, per-
sonnel de service lui-méme ou artiste ; non négligeable sont les maria-
ges avec les filles d'ouvriers, mais ils ne sont‘guére plus fréquents
gque dans le cas des employésb(Données sociales 1981).

e) Divorce : Les catdgories "employé' et 'personnel de ser-

vicé' sont celles pour lesquelles on enregistre le taux de divorcialité

le plus important qu'il s'agisse de la CSP de 1'époux ou de celle de

la femme :

En 1970 le taux de divorcialité pour 100 est de 9,1 lorsque le
mari est employ&, de 9,4 s'il est personnel de service (ensémble des
hommes : 5,4) ; il atteint 14,5 si la femme est employée, 15,6 si elle
est personnel de service (ensemble des femmes : 5,4) (Prospective de la
famille 1981).
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2.2.2. Fécondité et constitution de la famille :

Dans les générations nées entre 1925 et 1929, la fécondité des couples dont
le mari est employé se situe & un niveau moyen (2,3 enfants) elle est plus
faible que celle des ouvriers ou les agriculteurs, plus élevée que celles
des cadres moyens ou des patrons de 1l'industrie et du commerce.

Parmi les femmes actives, ce sont les femmes cadres et les em-
ployées qui ont le moins d'enfants, celles du secteur public ayant 1lége-
rement plus d'enfants que celles employées dans le secteur privé (respec-
tivement 1,87 et 1,82 dans la méme génération 1925-1929). La catégorie
personnel de service n'est pas analysée..

Le niveau d'instruction de la mére nous fournit un autre indi-
cateur de 1'incidence du niveau social de la femme sur sa fécondité. Elle
s'abaisse des femmes sans diplOme (cas fréquent chez les personnels de
service) 3 celles munies du BEPC (cas le plus fréquent chez les employées)
ot la fécondité est la plus basse ; elle s'@léve ensuite de nouveau chez
‘les femmes plus dipldmées.

L'évolution de la fécondité jusqu'aux générations plus jeunes
(mariées entre 1960 et 1969) marque une stabilité de la fé€condité de la
catégorie des employés, ainsi que de celle des femmes munies du BEPC ;
le mouvement de baisse qui a affecté la fécondité a été en effet plus
précoce que dans d'autres catégories et moins marqué . Par contre, la
fécondité des fermes munies du CEP .a regressé plus tardivement mais
d'une facon plus accentuée, elle a €té surtout spectaculaire a partir
des mariages conclus en 1969 (DESPLANQUES et DEVILLE, 1981).

La prise en compte de la condition socio-professionnelle des
deux conjoints dans l'analyse de la fécondité est rarement effectuée.
Tout au plus fait-on intervenir l'activité ou 1'inactivité profession-
nelle des conjointes. ‘

Ainsi, les épouses des employés de bureau (du secteur public)
ont en moyenne 1,68 enfants si elles sont actives, 2,30 si elles sont
inactives ; celles des hommes persomnels de service 1,39 enfant en cas

d'activité, 2,18 si elles sont inactives (femmes de 45 4 49 ans au
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ler janvier 1963), (Données sociales 1978), mais la seule prise en compfe
de 1'activité/inactivité professionnelle de la femme s'av@re insuffisante,
la fécondité des épouses des ouvriers ou des ouvrigres est, pour prendre
un exemple, fort différente. La fécondité des couples varie fortement se-
lon la position des deux conjoints. Ainsi, la fécondité des couples ou le
mari est employé varie considérablement selon le niveau de dipldme de la
femme : plus forte fécondité des couples ol la femme ne posséde aucun
dipl®me, baisse avec la possession du CEP et du brevet, hausse & partir
du niveau baccalauréat. Mais il n'existe pas de données plus précises

sur ce point (DE SINGLY, 1975).

b) Le_calendrier des naissances : le retard de la premiére

naissance enregistré. sur l'ensemble de la population, a affecté plus ou
moins tdt les différentes catégories sociales.

Ainsi les conceptions prénuptiales, relativement €levées lorsque

le conjoint est employé ou que la femme est titulaire du BEPC ne commen-
cent 3 baisser qu'a partir de 1972.

Sur 1l'ensemble des premiers mariages c&lébrés de 1946 a 1973,
la fréquence des conceptions prénuptiales atteint 21 % dans la catégorie
"personnels de service', 19,6 % dans la catégorie "employés' (selon la
condition socio-professionnelle du mari), les situant 3 cet égard juste
aprés les ouvriers et les salariés agricoles.

La proportion de. familles ayant déja un enfant au bout de 18

mois de mariage reste stable dans la catégorie "employ€s'' et se situe

3 un des niveaux les plus faibles avec les cadres (pour les mariages
conclus en 1971, 49 % de premiéres naissances survenges au bout de 18
mois de mariage), mais les familles des employ&s se constituent plus
lentement que celles des cadres.

En ce qui concerne le personnel de service (selon la CSP du
mari) ces couples ont plus rapidement un premier enfant que les employés,

ils sont & cet égard prochesdés ouvriers et constituent plus rapidement
leur famille que les autres catégories de salariés (DEVILLE 1982).
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c) Le_recours 3 la contraception : les femmes de niveau

 scolaire moyen (BEPC ou niveau 3éme) se situent en position moyenne
quant au recours aux méthodes contraceptives médicales (35 % utilisent
la pilule, 11,8 % le stérilet parmi les femmes mariées de 20 & 44 ans).
Sans que l'on puisse isoler les catégories qui nous intéressent, on
peut simplement noter que le recours 3 une méthode de contraception mé-
dicale est d'autant plus fréquente que la condition socio-professionnelle
du mari est pius‘élevég (COLLOMB et CHARBIT 1979).>

d) Les naissances_illégitimes : la situation vis-a-vis
des naissances illégitimes est contrastée entre nos deﬁx_catégories :

les employées de bureau connaissent un taux de naissances illégitimes
moyen : 8,7 % (ensemble 11,4 3%);les femmes classées dans les 'sures persamels
s serviced'connaissent une proportion approchant du double (15,7 %), qui

“les situe parmi les groupes aYant le plus fort taux d'illégitimité.

De méme, en ce qui concerne la proportion d'enfants naturels
reconnus par leur pére, la situation est différente : 57,2 % des enfants
;des employées de bureau sont reconnus par leur pdre, ce qui les situe
ben position moyenne par rapport aux autres'catégories ; par'contre seule-
ment 48,5 % des enfants des femmes de la catégorie "autres services" sont
reconnus par leur géniteur (DEVILLE et NAULLEAU, 1982).

Elles sont plus fréquemment inactives (28,5 %), ouvriéres (19,3 %), em-
ployées (20,4 %), employées de bureau (16,5 %) ou persomnnel de service.

Cette distribution comparde 3 celle de 1'ensemble des femmes cé-
libataires actives fait apparaitre une proportion d'employées a peu prés
équivalente dans les deux populations, mais une proportion presque deux
fois plus élevée de femmes actives dans la catégorie '"'autres personnels
de service'' parmi les méres seules que parmi les femmes cé&libataires ou
mariées (LEFAUCHEUR et LE DRIAN 1980).
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2.3. Conclusion : :
a) Les pratiques démographlques des deux catégories &tu-
diées se révelent trés différentes sur certains des indices pris en
compte. Les différences sont surtout probantes en ce qui concerne la
nuptialité, la légitimité des unions étwlé proportion d'enfants natu-
rels.

v En effet, le groupe "employé" se révéle comme essentielle-
ment "légaliSte” . fort taux de nuptialité, mariage jeune, cohabitation
et conception hors mariage le plus souvent 1légalisés par le mariage ; au
contraire celui des persommels de service présente ume nuptialité rela-
tivement faible,un fort taux d'union de fait, de conceptions hors maria-
ge et de femmes chefs de famille sans conjbint.‘ '

Cette situation particulidre des personnels de service, parmi
lesquels se range le personnel hospitalier subalterne, explique les dif-
ficultés que nous avons rencontrées, en particulier 3 Marseille, pour

constituer.un échantillon d'aide soignants(es) vivant en couple et ayant
un enfant de moins de 4 ans. Contrairement 3 ce que nous pensions avant

~ la recherche, les femmes . aides soignantes mariées et chargées de famille ne
guittent guére la profe351on mais les emp101s subalternes hospitaliers
(Agents des services hospitaliers, Aides-Soignantes) "attirent” particu-
lidrement les femmes en situation difficile comme celles qui sont sans
conjoint et chargées de famille ; d'autre part, une fraction importante
des Aides-Soignantes issues de la promotion interne sont plus dgées que
notre échantillon.

b) Par contre, l'hétérogamie relative des mariages carac-
terlse les deux populations, mais les mariages des aides soignants et
aides soignantes se font plus frequemment;avec,un ouvrier/une ouviére
que ceux des employés des deux sexes. I1 faut également souligner le
destin matrimonial différent des hommes et des femmes, d0 en grande par-
tie 3 la structure différente des populations actives masculine et fé-
minine : les hommes ont plus de chances d'épouser une smployée ou une
femme personnel de service, les femmes un ouvrier. Il en résulte que
lorsqu'on entre dans ces catégories par les hommes, cn a plus de chances
de trouver des couples employés/employée ou cadre moyven , aide soi-
gnant /employées ou personnel de service ; lorsqu'on entre par les femmes,

on a plus de chances de trouver des couples employée/employé ou cadre;em-
ployée/ouvrier, aide soignante/ouvrier.
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c) Dans les deux cas le taux de divorcialité est trds éle-
vé. Sans que cela suffise 3 expliquer ce phénoméne, on peut souligner
que 1'hétérogamie ainsi que le taux d'activité €levé des femmes consti-
tuent deux facteurs qui vont dans le sens d'une divorcialité Eélevée.

Une fécondité peu &levée caractérise également ces deux grou-
pes, mais les employés semblent constituer relativement lentement leur
.famille ; ils attendent souvent plus de 18 mois avant de concevoir leur
premier enfant et se rapprochent en cela des cadres ; au contraire, les
personnels de service constituent rapidement leur famille et congoivent
fréquemment leur premier enfant dans la premiére année du mariage.

3. Caractéristiques de la population de base :

Sur les 2000 salariés de la caisse de Lyon, 319 (soit
16 %) ont au moins un enfant né dans les années 1977-78-79 ou 80. 231
d'entre eux appartiemnent aux niveaux 2 36 de la catégorie des techni-
ciens et constituent a ce titre, notre population-mere;sur ces 231
techniciens ayant des enfants de moins de 4. ans, 92 % sont des femmes.

16 hommes seulement font donc partie de la population de base de 1l'en
quéte. B

3.1.1. Age
1% (2) ont 20 ans ou moins
31 %"ont entre 21 et 25 ans 74 % de 30 ans et
42 % ont entre 26 et 30 ans moins
24 % ont entre 31 et 35 ans
2 % ont plus de 35 ans

Par le biais des enfants jeunes, nous touchons la catégorie la plus
jeune des techniciens de la CPAM, puisque 14 % des derniers ont moins
de 25 ans (32 % de ceux qui ont un enfant de moins de 3 ans), 42 %

ont 35 ans et plus (2% dans notre population mere).

Notons que les femmes sont plus nombreuses dans la catégorie
des moins de 25 ans, elles sont 34 % contre 22 % pour les hommes (toutes

qualifications confondues).
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Inférieur au CEP 0%
CEP obtenu 9%
BEPC obtenu 52 %
CAP 7%
BAC-BTS 21 %
"~ BEPC + un CAP 2%
supérieur au BAC 2 %
 BEP ’ 2%
Inconnu 6 %

Donc 23 % & 1'embauche avaient un dipléme au moins équivalent au BAC ;
d 1'opposé, 9 % n'avaient nas obtenu le BEPC.

~ Peu de différences entre hommes et femmes sinon que les hommes
sont 20 a n'avoir pas l'equlvalent du BEPC contre 8 % pour les femmes
(toutes catégories professionnelles confondues).

Notons. surtout le large éventail des niveaux d'é&tudes pour
un méme - travail.

3.1.3. Nombre d'emplois antérieurs 3 la Sécurité Sociale :
61 % ont la Sécurité Sociale comme premier emploi

38 % ont la Sécurité Sociale comme deuxieme
1% (3) ont fait deux autres employeurs avant la

Sécurité Sociale.

3.1. 4 Lieu d'habitation actuel :

29 4 habitent 3 Lyon méme
44 % logent dans la‘proche banlieue
27 % logent au-deld du réseau des transports ur-

bains dont 2 % ailleurs que dans l'ensemble

Rhone, Ain, Isére, Loire.

Les 231 techniciens de notre populatlon de base

sont tous au méme niveau de 1'organigrarme.

En 1980, leur salaire mensuel évolue donc théoriquement entre
2850 F/mois (8chelon 120 + 0 %) et 4500 F/mois (échelon 135 + 40 % an-
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cienneté maximale) (1). Le salaire annuel équivaut avec le 13&me mois
et d'autres primes saisonniéres a 13,66 fois le salaire mensuel.

Si la formation de base ne différencie guére les hommes des
fermes, les statuts les séparent nettement. Ainsi chez les 2000 sala-

N

riés de la caisse, 15 % des hommes et 20 % des femmes sont au niveau 1,
50
35

e
NS

des hommes et 74 % des femmes sont techniciens,

o
o

des hormes et 7 % des femmes sont dans 1'enca-
drement. '

Si on compare & ces chiffres ceux du personnel qui ont au moins
un enfant de moins de trois ans on constate que 36 % des hommes et 3 %
des femmes sont dans 1'encadrement, ce qui laisserait supposer que les
enfants en bas 4ge pénalisent davantage les fermes quant aux possibili-
tés de promotion.

5 % des membres de la population mére ont leurs
époux(ses) dans la Sécurité Sociale. La proportion est notablement plus
forte chez les hommes oll 33 % ont &pousé une salariée Sécurité Sociale
(4 % des femmes). ‘

L'embauche jeune (65 % des embauchés sont célibataires) et les
rapports homme /femme rendent compte aisément de ces chiffres.

3.1.7. Nombre de mutations d'un service 3 _1'autre :

La mutation est la régle dans la carridre du tech-
nicien. Le cinquiéme de notre population (20 %) sont toujours restés
dans le méme service, 51 % ont connu deux ou trois services différents,
24 % ont €té& mutés trois-ou quatre fois et 4 % ont subi cing mutations
(pas de différences entre hommes et femmes). Les mutations conditionnent
souvent le changement d'échelon. Elles surviennent aussi 3 la demande
des salariés, dans la mesure de pléces disponibles et du bon-vouloir de

la direction.

(1) En fait,par 1'obtention de points de principalat ou du niveau 6,
une partie des interviewés est payée 5200 F/mois environ.
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0 35ans 22 %
6.4 10 ans 44 %
11 4 15 ans 27 %
16 3 20 ans 6 %

plus de 40 ans 0 % (1 cas)
Le tiers a plus de 10 ans d'anciennet&, un cinquiéme a moins

de cing ans. Le turn-over ne semble pas plus fort dans cette catégorie
que chez les autres salariés de la caisse (cadres exceptés).

- o — - 0o = - W e . - - -

Sur les 231 : temps plein 57 %
temps partiel 17 %
absents : maternité 10 %
congés parental
sans solde 158
maladie longue :
durée 1%
100 $

45 % des techniciennes ayant un enfant de moins de 3bans, ont interrompu

temporairement leur activité ou ont obtenu un service a temps partiel.

Sur les 231 techniciens ayant au moins un enfant
de moins de trois ans 92 % marids, 1 % divorcé, 2 % divorcés et remariés,
4 % célibataires.

3.1.11. Nombre d'enfants :

——— o —— - —— o — -

1 54 %
2 445
3 34

La famille étroite constitue le modéle actuel. Cela vaut quel
que soit le niveau hiérarchique. Les couples dont les deux membres tra-

vaillent 3 la Sécurité Sociale ne se distinguent pas de la moyenne.

Par contre, les employés hommes ont significativement moins
d'enfants que les femmes ; 72 % d'entre eux en ont un-seul contre 54 %
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pour les femmes (toutes catégories profe§sionnelles confondues) .

3.1.12. Lieu de naissance :

46 % sont nés dans le grand Lyon dont 3 %
banlieue,

(38 ]
(93]
oo

sont nés ailleurs mais dans Rhéne, Ain,
Isére et Loire
19 % sont nés ailleurs en métropole
12. % sont nés hors hexagone

On observe ici une similitude parfaite de résultats entre
hommes et femmes.

Les données globales sur les personnels ayant des enfants

en bas 4ge ont été plus difficiles & obtenir dans les hdpitaux.(1)

3.2.1. Les structures par age : :
‘ Fortement contrastees ‘entre les dlfferents hépitaux
61165 expliquentles différences sen51bles dans le nombre d' enfants 3
charge. Ainsi, 3 l'hopital E. HERRIOT, de Lyon, que nous prenons comme
référence : 19 | |

o

des infirmiers ont un enfant de moins de 3 ans

22 % des Aides 801cnantes et aux111a1res puerlcultrlces
ont un enfant de moins de 3 ans

15

e

des Agents des serv1ces hospltallers ont un enfant de
moins de 3 ans.
Alors qu'a la Timone, les proportlons de parents ayant de trés jeunes
enfants sont beaucoup plus faibles :
9,8 % des infirmiers ont un enfant de moins de 3 ans;
4,7 % des Aides-Soignantes ont un enfant de moins de 3 ans
(les auxiliaires puéricultrices ne sont pas prises
en compte)
5,2

o

des Agents des services hospitaliers ont un enfant
de moins de 3 ans.

Plus précisément, en ce qui concerne la catégorie sur laquelle
porte notre analyse 3 1'hSpital la Timone de Marseille, 94 aides-soi-
gnants ont des enfants d charge sur un effectif de 343 (soit 27,4 %).

(1) Rappelons que nous n'avons pas pu obtenir ces domndes au CHU de
~ Grenoble.
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3.2.2. Situation de famille :

Parmi eux, 81 femmes et 13 hommes :

Sur les 13 hommes : 9 sont mariés, 2 sont célibataires et 2 sont divorcés
. ou veufs.
Sur les 81 femmes : 48 sont mariées (59,3 %)

9 sont célibataires (11,1 %)
24 sont veuves ou divorcées (29,6 %)..

La proportion des femmes mariées parmi les Aides-Soignantes,
ayant des enfants est plus faible que pour les autres catégories de per-
sonnel, puisque 71,3 % des infirmilres ayant des enfants sont mariées
(bien que la part des célibataires soit plus forte 13,3 %) et 62,2 %
des Agents des services hospitaliers - Agents des services intérieurs
(A.S.I.) (1) sont dans ce cas. ' | ’ ’

Les statistiques dont nous disposons portent sur les enfants
3 charge, mais vu la pyramide des dges des Aides-Soignantes, certaines
d'entre elles sont des méres de famille non décomptées dans les chif-
fres ci-dessus, car elles pratiquent plus probablement "l'art d'8tre
grand-mére' que celui de méfe,; |

Deux chiffres permettent toutefois de bien mettre en &vidence
la faiblesse du nombrerd'Aides—Soignéntes mariées ayant des charges fa-
miliales par rapport 2 l'ensemble des personnels de cette catégorie :

- au C.R.H.U. de Grenoble 26 % des Aides Soignants @ sont mariés :
et ont des enfants a charge (40 % au total étant mariés).

- 3 la Timone i Marseille 17 % des Aides-Soignants  sont mariés
et ont des enfants. |

En ce qui concerne les Aides Soignants ayant des enfants de
moins de 3 ans, ils ne sont au total que 16, dont une mére célibataire

et deux femmes divorcées ou veuves.

Notre population de base 4 Marseille était donc composée de 13
Aides-Soignants mariés, 10 femmes et 3 hommes (soit 3,8 % des Aides Soi-
gnants !). Ce constat est &videmment trés important pour notre recher-
che : la population de base a &té retenue de facon exhaustive dans 1'é-

(1)

Z.S.I. les tdches sont différentes, mais le statut identique d celut
des A.S.H.
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chantillon, mais elle ne concerne, du fait de ses caractéritiques, qu'un
pourcentage infime de la catégorie considérée.

A Grenoble, l'absence de données statistiques sur les situa-
tions familiales ne permet pas de connaitre la valeur absolue de notre
population de référence, c'est-d-dire le nombre d'Aides-Soignants vi-
vant en couple et ayant un enfant en bas-3ge. La proportion plus impor-
tante qu'a Marseille d'Aides-Soignants mariés. ayant des charges: fami-
liales laisse penser que la population de base est un peu plus nombreuse
i Grenoble en ce qui concerne ceux qui ont de trds jeunes enfants (peut
étre une soixantaine).

4. Les familles interviewées ¥ ~

Notre échantillon de familles comprend 40 couples, 20 dont un
au moins des conjoints est,employé 3.la Sécurité Sociale 2 Lyon, 20
dont un des conjoints;‘ est Aide-Soignant »é 1'hopital de Marseille ou Gre-
noble. Nous allons présenter dans les pages qui suivent les principales
caractéristiques de ces familles.

——— - - - - — ) -

Ce sous groupe de 20 familles est composé de couples ou
au moins un des conjoints travaille comme agent technique dans une des
caisses de Sécurité Sociale de Lyon. ’

Dans 4 couples, 1l'homme seul est employé 3 la Sécurité Sociale
(3 agents techniques, 1 agent de maitrise).

Dans 10 couples, la femme seule est employée (toutes agents
techniques).

Enfin, dans 6 couples les deux membres du couple travaillent 2
la Sécurité Sociale, les femmes sont toutes agents techniques, 4 hommes

sont également agents techniques, deux sont cadres.
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—— > > - - — . - . .

—— e - . o T - - - ——

Ouvrier

Employé

. Cadre moyen

Hommes
conjoints

Cadre supérieur et professions 1li-

bérales

4
1
3

2

Sans profession au moment de 1'enquéte -

TOTAL 10

Femmes
conjointes

2

- . ] o o - ——— - > > = s T - .

Profession des hommes

l - ' '
Oxrders Enidoyés | cadres moyens cadres supé- - TOTAL
T : rieurs profes-
, sions libérales
Ouvriéres ) '

é Employées 4 5 6 2 17
& Cadres moyens 1 1
1%}
3 Cadres supé-
" rieurs profes-
§ sions libérales
ot
3]
L§ Sans profession 2 2
o}
& Total 4 8 6 2 20

On constate donc qu'alors que la majorité des femmes sont employ€es,
il existe une forte dispersion des Gatégories socio-professionnelles

des conjoints de la catdgorie d'ouvriers (généralement qualifiés) a

celle des professions libérales. La composition socio-professionnelle
de 1'échantillon "tire" .assez fortement ces couples vers les catégories

sociales moyennes. En effet sur 20 couples, 10 compremnent en leur sein

un cadre moyen (8 hommes, 2 femmes), dans 5 couples hommes et femmes

sont tous deux employés, dans 2 1'homme est employé, les femmes ont

cessé leur activité professionnelle (1'une était aide soignante, 1'autre

auxiliaire puéricultrice), enfin dans seulement 4 couples, 1'homme est

ouvrier. Cette composition socio-professionnelle des couples recoupe
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tout a fait les données nationales dont nous disposons concernant la
catégorie employée.

s e s e e et o

__________________________________ péres
agricdteurs; commergants |ouvriets|employ&|cadres |cadres su- |armée |inconnu
exploitants| artisans moyens [périeurs  {police

profession -
libérales
HOMMES 1 2 12 1 3 1 0 0
FEMMES 1 4 6 0 3. 0 4 2

~ Plus de la moitié des hommes sont d'origine ouvridre, un cinquidme seule-

ment est d'origine ''col blanc", des employés aux cadres supérieurs, une
minorité est fils ''d'indépendants" (agriculteurs, artisans, commergants).

L'origine sociale des femmes est plus dispersée : deux fois

moins souvent que les hommes d'origine ouvri&re ; par contre, si peu

sont d'origine ''cols blancs", un nombre non négligeable provient de fa-
milles ol le pere &tait artisan , commercant ou membre de 1'armée ou
de la police. '

N'ont jamais travaillé ou cer-
taines discontinues

Actives continues

14
X

6
9

Hommes
- Femmes

Catégories socio-professionnelles des méres actives continues et
discontinues
s ] i [ <
Agricul~ | Cormercantes Ouvriéres: EmployéedCadres |Cadres supé- | Person-
trices |artisanes moyens |rieurs pro- | nel de
fession 1lib. | service
HOMMES 7 2 4 5 0 0 1
FEMMES 2 6 1 2 3 0 2

Au niveau de la continuité de l'activité professiommelle, les
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méres des hommes et femmes de 1'échantillon se différencient peu. Par

contre, les méres des femmes sont plus fréquemment commergantes ou ai-
des familiales dans le cadre de la petite entreprise familiale et éga-~
lement plus souvent cadres moyens (institutrices, infirmiéres...) que

celles des hommes et moins souvent ouvriéres, ce qui confirme la ten-

dance 3 trouver une origine sociale un peu plus élevée chez les femmes
que chez les hommes de 1'échantillon.

c) Catégprie socio _professionnelle du pére_de_ l'homme,
 du _pére_de_la_femme (éndo-exogamie):

~~—_ Pére des |Agriculteurs Commercants medeE5E§¥&oyés Cadres] Cadres supé-
para” L Hommes exploitants] artisays . mo,;ns Tieurs Prci:
L
, . L _ sicn libéra
es fﬁEuS”« Y .
Agriculteurs
exploitants , i
Cermergants , .
artisans _ 1 1 # 1 :
Cuvriers . 5 T
Armée Police 1 1 2
Employé
Cadres movens 3
Cadres supé-
risurs prefes-
sion libdrale
Inconnu 2

On constate une assez forte endogamie d'origines soclales ap-
prochée i travers la catégorie scCio professionnelle des péres des deux

conjoints. En effet sur 20 counles, 7 sont de la méme origine : 1 couple

~

de péres agriculteurs exploitants, 1 couple de commergants, > couples de
péres ouvriers ; en outre, 4 couples peuvent &tre considérés comme endo-
games (2 couples oll le pére de la femme est décédé,mais &tait trds proba-
blement ouvrier comme le pdre du conjoint, un couple ol le pére de 1'hom-
me est cadre moven, et le pére de la femme sous-officier dans 1l'armée,

enfin un ot une fille d'ouvrier a épousé un fils de petit?commergants).

9 couples par contre peuvent &tre considérés comme exogames quant a leur

origine sociale sans que les distances sociales soient cependant trés im-
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portantes ; dans 4 cas c'est 1'homme qui est issu d'un milieu supérieur
8 celui de son &pouse, dans 5 cas c'est au contraire lz femme qui pro-
vient d'un milieu plus &levé que son mari.

4.1.3. Niveaux scolaires :

o - - - ——— —— —

Fin de la scolarité obligatoire
14-16 ans 17-18 ans 19 ans et plus
Hommes . 4 7 9
Femmes 5 | 7 - 8
Total g ‘ T4 17

e e T R LR D g Sibutgumny v s ufingutbe bty

HOMMES FEMMES TOTAL
CEP _ 1 1 ' ‘ 2
33me 2 1
BEPC 1 4
CAP-BEP 5 2 7
3éme termindle 5 ) 10
BAC 1 1 2
BT. BTS. DUT 3 5 '8
dipldmes para-
médicaux et
sociaux
Licences 2 ‘ 1 3

Un peu moins de la moitié de 1'échantillon hommes et femmes
est en possession d'un diplfme sanctiomnant une formation profession-
nelle ; les dipldmes obtenus sont soit des CAP généralementvtechniques
pour les hommes (ajusteur par exemple), généralement tertiaires (employée,
sténo-dactylo) pour les femmes, soit des BTS, DUT toujours techniques
pour les hommes (mécanique, électronique...), des dipldmes sanctionnant
une formation para-médicale et sociale pour les femmes : CAP d'institu-
trice, dipldme d'assistance sociale, d'auxiliaire puéricultrice... un
peu plus de la moitié& des hommes et des femmes ont interrompu leur sco-
larité soit en possession d'un dipldme d'enseignement général, souvent

le BEPC pour les femmes, plus fréquemment en cours de scolarité entre
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la 3&me et la terminale, pour certains en cCours d'études techniques,
section comptabilité par exemple ; comme nous le verrohé les employés(&es)
de la Sécurité Sociale sont fréquemment dans ce cas, rarement munis d'un
diplOme professionnel.

4.1.4. Caractéristiques_démographiques :

———— o —— o — — o - - v b s = o - -

a) 1l'age :

25 ans 26-30 ans 31~35 ans - 36 ans

Hommes 3
Femmes 4
TOTAL 7 14 16 _ 3

- . La majorité des hommes et femmes, ont entre 26 et 35 ans, les
différences d'dge entre époux sont généralement peu importantes. Rappelons
que 1'un des critéres de choix des personries interviewéés était la pré-
sence au foyer d'au moins un enfant de moins de 4 ans, ce qui explique la

. concentration des couples autour des mémes &ges.

b) situation matrimoniale : tous les couples &taient

mariés au moment de 1'enquéte. 9 d'entre eux, soit prés d'un sur deux ont

vécu en commun avant de se marier, la cohabitation a &t& généralement

bréve : 5 couples se sont mariés entre quelques mois et un an de vie com-
mune, 3 couples entre un et deux ans, seul un couple a vécu 'hors mariage'
plus de deux ans. La cohabitation a été plus fréquente parmi les couples
ol 1'un des conjoints est cadre, elle est plus rare lorsque les conjoints
sont employ&s ou lorsque le conjoint est ouvrier.

.

s s i o " A W= " G " W 8 Y = A o e T b o ot

nence au fover :

- ———— —— - e s -

1 enfant 2 enfants 3 enfants

11 9 0




89

0-1 an 2=3 ans| 4-5 ans 6-7 ans

ter enfant 5 6 4 4
28me enfant| 1 7 101
TOTAL 6 13 5 4

On voit que la plupart des familles de cet échantillon ont un
ou deux enfants. Nous retrouvons donc la faible fécondité de cette ca-
tégorie, méme en ayant &€liminé les couples sans enfant.

} 4;1.5,,indicateurs du mode de vie :

- - e T - T ——

: - Sans activité pro-
20heures |30heures |40-41heures {42heures et + |fessionnelle au
moment de 1'enquéte

Hommes 0 0 14 : 6 0
Femmes 1 2 '13 ' 0 3

La majorité des hommes travaillent autour de 40 heures, un
quart de 1'échantillon travaille cependant 42 heures ou plus. Seulement
3 femmes travaillent a temps partiel, la majorité d'entre elles travail-
lent 40-41 heures.

-70000 [70001-100000 |100001-130000 [130001-160000160001-190000| N.D
3 1 10 3 1 2

La majorité des couples gagnent de 0000C 3130000 francs par an,
seuls 4 couples gagnent plus et autant gagnent moins. Les trois plus
bas salaires correspondent en fait 3 un seul salaire,la femme &tant en

disponibilit& ou ayant cessé son activité professionnelle.
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Location Propriété ou
- | accession

13 7

Moins de la moitié des couples a donc acheté son logement.

. - A - - — . - = o e e o o o) - -

Parmi cet &chantillon de 20 familles, 8 résident a Mar-
seille, 12 3 Grenoble. Dans la plupart des cas c'est la femme qui est
aide soignante (16 familles), 4 aides soignants seulement (1 3 Marseille,
3 3 Grenoble) correspondant aux critdres de 1'échantillon ont pu étre
trouvés.

4.2.1. Comgosbition socio-professionnelle des_couples :

- . . T W M S D A i s D T W e D 400 A D M S WD R T S W T S WD A e B e -

a) Profession_des_conjoints(es) non aides_soignants

Ouvrier 7 (1)
Employé 5

Cadre moyen C
Cadre supérieur et

Professiomns 1ibérales 0 0
Artisan 3 0
Personnel de service 1 1
Armée-Police

1 (2)

(1) dent ‘pn ouyjr_ie}' alternant travail intérimaire et chdémage
(2) en disponibilité
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Catégorie socio-| Catégorie socio professiomnelle des hommes
professionnelle

des femmes Aides soi- | Ouvriers et autres | Employés | Cadres
gnants professions peu moyens
v _ A qualifiées
Aides sdignartes| 0 - 9 7 0
Autres.persbnr
nelsde service 1
Cadres moyens = |- 3

Les personnes actuellement au chdmage ou en disponibilité ont &té pla-
ces selon leurs catégoriessocio professionnelles avant interruption.

La plupart des conjoints des aides soignantes sont ouvriers
ou occupent des emplois peu qualifiés (tels que gardien de parking,
chauffeur de bus...). Le cas des aides Soignants est un peu différent
puisque 3 sur les aides soignants sont mariés 3 des femmes cadres moyens
(2 infirmiéres, 1 institutrice actuellement en disponibilité). La com-
position socio-professionnelle des couples ot la femme est aide soignante
est donc différente de celle des couples ol un membre est employé 3 la
Sécurité Sociale : les premiers se situent majoritairement en milieu po-
pulaire alors que les secondes Se situent majoritairement en milieu em-~
ployé (qualifié) et cadre.

L'échantillon ''aide soignantes' apparait ainsi beaucoup plus
homogéne que celui des employés(éés) et 1'homogamie y est plus importan-
te.

Exploitant [Commercant |Ouvriey Employ§ Cadre |Cadre supé- |Personnel jInconnu

agricole |artisan moyen |rieur,prof- de servi-
fessions I ice
bérale
l Hommes 1 2 13 1 1 0 0 2
Femmes 4 1 11 2 1 0 1 0
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Peu de différences d'origine sociale sont 3 noter entre hommes
et femmes, la plupart sont issus de famillesoll le pére est ouvrier, ou
encore mais beaucoup moins fréquemment artisan ou agriculteur. Une mi-
norité est issue de familles '"'cols-blancs'', les familles ol le pére
dtait cadre sont 1l'exception. -

Cet &chantillorn a donc dans 1'ensemble des origines sociales
plus populaires que celui des employé€s(&es) mais la différence est sur-
tout sensible en ce qui concerne les fermes : moitié moins d'employées
(ou de conjointes d'employés) avaient un pére ouvrier que d'aides soi-
gnantes. En ce qui concerne les hommes, l'origine ouvrigére est en ef-
fet aussi fréquente dans un cas que dans 1l'autre.

o o o S v S > 0 e S s S B ot S D T o S S 0 T W U D S S . T S T WD S e W g

Actives continues | H'ont jamais travailléd ou Inconnu
actives discontinues -

Hommes§ _5 ’ : 14

Fermes 8 : B A o 0

Agricultrices CommergantegouvriereaEmgioyée% Cadres Cadreséu- Personnel

- lartisanes v ' 3 moyen | périeurs | de service
Hommes 1 0 0 1 0
Femmes 3 0 0 2 1

On note une nette différence entre hommes et femmes en ce qui
concerne le comportement d'activité/inactivité de leurs meres : les fem-
mes ont deux fois plus souvent une mére active continue que les hommes.
Les catégories socio professionnelles des méres actives, (continues ou

non) sont remarquablement concentrées dans la catégorie personnel de

-

service ; il faut souligner & ce propos que 1/3 des méres des femmes
occupent un emploi dans le cadre hospitalier.
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L'activité des méres des femmes aides soignantes se rapproche
beaucoup de celle des méres des hommes et femmes de 1'échantillon de§
employés quant au 'taux'' d'activité, mais elle est trés différente
quant 3 la nature des emplois occupés.

- D i e o Y e e ) o o g o S eV v

Péres &ks

Hommes
iéresdes

_Femmes

Cadres
moyens

Commercants
artisans

Agriculteurs
exploitants

Ouvriers Personnel de | Inconnu

service

Agriculteurs
exploitants

Commercants
artisans

Cuvriers

Employés

! Cadres

moyens

Personnel de
service

-onnu

De méme que les couples ''employés'', les couples '"aides soignants'
présentent une forte endogamie sociale. 7 couples sont en effet de méme
origine essentiellement ouvriére. En outre 10 couples, bien que les péres
n'exercent pas la méme profession ne peuvent cependant pas 8tre consi-
dérés comme exogames; par exemple, il s'agit de couplesou les péres sont
respectivement agriculteur /ouvrier , ouvrier /employé peu qualifié&sou
encore petit artisan/ouvrier, ou chef d'équipe/surveillant. Dans ces cas,
bien que les secteurs d'activité soient différents (milieu rural/milieu
urbain, secteur secondaire/secteur tertiaire), la distance sociale est
en fait peu importante. 3 couples seulement peuvent &tre considérés com-

~

me exogames quant A leur origine sociale, dans deux cas c'est la femme
qui a une origine sociale plus élevée (commercant-cadre moyen/ouvrier)

dans un cas c'est 1l'inverse (artisan/personnel de service).
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Fin de la scolarité obligatoirg 17-18 ans (19 et plus | Inconnu
14-16 ans N
Hommes 10 1
Femmes 7 6 0
TOTAL 17 14 8 1
b) Niveau scolaire et dipléme_obtenu
HOMMES FEMMES | TOTAL
CEP ou sans diplOme 7 7 14
3ame 3 1 4
BEPC ‘ 2 2 4
CAP-BEP 5 6 11
3éme terminale 0 1- 1
BAC , , 0 0 0
BT-BTS-DUT dipldmes para-mé-
dicaux et sociaux 1 3 4
1 Licence 1
Inconnu 1 _ 0 1

A peine plus d'un quart des hommes sont en possession d'un di-
pldme sanctionnant une formation professionnelle, il s'agit essentiel-
lement de CAP industriel. La moitié a interrompu’sa scolarité a la
fin de la scolarité obligatoire ou peu de temps aprés sans aucun dipldme.

Les femmes sont un peu plus scolarisées : elles sont moins nom-

-~

breuses 3 interrompre leur scolarité, 3 1'issue de la scolarité obliga-
toire et prés de la moitié est en possession d'un dipldme, le plus sou-
vent un BEP sanitaire et social, un CAP d'employée de collectivité, ou

encore un dipldme d'infirmisre.

(1) Non compris la formation professiomnelle : soit les stages FPA ef-
fectués aprés une interruption souvent importante de scolarité, sott
les formations effectuées dans le cadre professionnel comme la for=
mation d'atdes soignantes.
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Dans 1l'ensemble 1'échantillon "‘employé' apparait donc corme hette-

ment plus scolarisé que celui-ci et la différence est surtout visible

en ce qui concerne les hommes : les employés ou conjoints d'employées

ont 2 fois 1/2 moins souvent quitté 1'école entre 14 et 16 ans que les
conjoints des aides soignantes.

En ce qui concerne les femmes, si le taux de possession d'un
diplSme professiomnel est en gros identique, celles dqui quif%ént 1'é-
cole sans diplSme sont nettement plus scolarisées parmi les employ&es
et conjointes d'employés que parmi les aides soignantes.-.Elles sont

beaucoup plus nombreuses 3 avoir quitté 1'école entre la 3&me et la
terminale et beaucoup moins aprés le CEP ou avant la fin de la 3éme.

prpripmputuipupuiepumpuipleguuiil SatguipuiSguapueghed - jurit wfprapumpnl Juiphipad

a) 1'age
25 ans | 26-30 ans | 31-35 ans 36 ans | Inconnu
Hommes -3 9 4 -2
Femmes 4 8 7 1T
TOTAL 7 17 11 3

De méme que dans 1'échantillon "employ&', la majorité des hom-
mes et des femmes a  entre 26 et 35 ans, les hommes de ce groupe ont
cependant tendance 3 &tre 1légérement plus jeunes que ceux du groupe

"employé'.

b) situation matrimoniale : 18 couples &taient
mariés au moment de 1'enquéte, deux vivaient en concubinage, 1'un par-
tageant le méme appartement, l'autre vivant dans deux appartements voi-

sins, mais mettant en commun une grande part de leurs activités hors

- travail.

6 couples ont vécu ensemble avant de se marier, la majeuré
partie d'entre eux (4 sur 6) moins d'un an, deux plus de 3 ans. Dans
les couples ol la cohabitation a été bréve, 1'homme est ouvrier ou em-
ployé non qualifié, dans ceux ol elle a &té plus longue, nous trouvons

les deux infirmiéres.

Peu de différences sont 3 noter a cet égard entre les deux
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sous-échantillons.

au_foyer
1 enfant |2 enfants {3 enfants| Plus de 3 enfants
8 10 - 1 1
d) Age_des_enfants
0-1an|2-3ans|4-5ans|5-7ans|8-9ans| 10~11ans| 12ans et +

Premier enfant 4 8 2 3 1 1 1
Deuxiéme "' 6 3 2 | 1
Troisidme " 1 1
Quatriéme " 1
TOTAL R IET IR I 5 | 3 2 1 1

Comme dans les familles "employ&s'' la majorité des couples a
un ou deux enfants, mais on trouve plus fréquemment de trés jeunes en-
fants de moins de 2 ans dans les familles '‘aides-soignants'' que dans
les familles "employés' (deux fois plus de couples sont dans ce cas).

20 h.|30-35h.|36-39h.|40~41h.|42h.et +|Sans activité Non
professionnelle |déclaré

Hommes 0 1 1 10 6 2

Femmes| 5 2 1 8 3 1 0

Comme dans les.groupes "'employ&!'les hommes travaillent en
majorité 40-41 heures ou plus. Mais ici 2 hommes travaillent moins de
40 heures et 2 sont actuellement au chlmage. Les femmes de ce groupe
travaillent plus fréquemment 3 temps partiel, et elles sont également

-

plus nombreuses 3 avoir un horaire de plus de 40 heures.
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b) Salaires_annuels des couples :

T > G - - — D, S D

- 70000 70001-100000 100001-130000‘ Non déclarés

5 1 2 2

Les revenus annuels de ces couples sont beaucoup plus bas que
ceux des couples "'employésl la majorité gagnant moins de 100000 francs
par an. ' ’ -

- statut du logement : Location Propriété ou accession
' 15 5

- Comme dans le sous groupe "'employé', la majorité des couples
louent leur logement. '

4.3. Conclusion

-~ L'ensemble des caractéristiques sociales des couples dif-
férencient assez nettement les deux sous-échantillons.

Tant les emplois occupés par les conjoints que les origines
sociales (essentiellement celles des femmes) situent nettement les fa-
milles d'aides soignantes en milieu populaire et les familles d'employés
beaucoup plus fréquemment dans les catégories moyemnes. On trouve, en
effet, plus du double d " hommes conjoints ouvriers ou occupant
des emplois peu qualifiés parmi le premier groupe, deux fois plus de
conjoints occupant des emplois d'employés qualifiés ou de cadres dans
le second. De méme, les aides soignantes ont deux fois plus fréquemment
un pére ouvrier que des employées ou des femmes d'employés.

Les différences de niveaux scolaires corroborent celles des
positions sociales : les employés et leurs conjoints ont généralement
un niveau de scolarisation plus &levé, méme s'il n'est pas toujours
sanctionné par un dipldme. Ainsi, en ce qui concerne les hommes, pour
lesquels la différence est la plus frappante, plus de trois fois plus
d'hommes employ&s ou conjoints d'employ&es ont poursuivi leur scolarité
au-deld de la 3eme que d'aides scignarts ou conjoints d'aides soignantes.

Les niveaux de salaires sanctionnent ces différences : les fa-
milles d'aides soignantes ont un niveau de vie nettement moins &levé



98

que les familles d'employés ; la plus grande fréQuence de travail a
temps partiel parmi les aides soignantes contribue &galement a dimi-
nuer les revenus de ces familles.

"Les caractéristiques démographiques différencient peu les
deux groupes : les &ges sont comparables, le nombre d'enfants par fa-
mille également (& 1'exception de deux familles de 3 enfants et plus
parmi les aides soignantes). Mais les familles d'aides soignantes ont
cependant plus fréquemment de trés jeunes enfants 3 charge que les fa-
milles d'employés. La propriété du logement est de méme comparable
dans les deux groupes, elle concerne environ un tiers des couples.

Les caractéristiques de notre &chantillon se différencient
peu des données nationales concernant les deuxfcatégories présentées
dans le paragraphe précédent. Cependant, rappelons que du fait des cri-
téres mémes de cet &chantillon, la population aide soignante mari€e et
ayant 3 charge un enfant de moins de % ans constitue wn cas de figure
possible, mais non majoritaire dans cette population. On peut dés main-
tenant en inférer que leur comportement conjugal, familial et profes-
sionnel aura des particularités intéressantes & approfondir puisque,
malgré la présencé d'un conjoint actif et d'un enfant en bas-&ge, elles
n'ont pas pour autant abandonné leur activité professionnelle.




DEUXIEME PARTIE

LES SITUATIONS DE TRAVAIL
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INTRODUCTION

Nous allons nous attacher d'abord, dans la présentation des
résultats de la recherche, aux €léments qui caractérisent les situa-
tions de travail des hommes et des femmes que nous avons rencontrés.
Ce mode de présentation n'est pas contradictoire avec la position que
nous avons explicitée dans le chapitre problématique, c'est-ad-dire de
ne pas privilégier a priori le pdle professionnel comme ''déterminant"
des conduites familiales.

Mais c'est par une définition précise des situations profes-
siomnelles que nous avons choisi notre champ d'observation : branche
d'activité et situation actuelle dans 1l'emploi. I1 est donc logique de
décrire en tout premier lieu ce que représente cette appartenance 3 la
fois dans le champ plus vaste de 1'évolution des activités tertiaires,
et comme cadre de contraintes et de possibilités qui, une fois qu'on
est entré 3 la Sécurité Sociale ou 3 1'hSpital, dessinent les contours
de la vie quotidienne et des projets 3 plus ou moins long terme.

Cette appartenance elle-méme a une histoire. Les employés(es)
et aides-soignants(es) que nous avons rencontrés ne sont pas arrivés
fortuitement 3 la situation professionnelle ol nous les trouvons. Leur
trajectoire professionnelle s'enracine dans un passé familial, scolaire,
social, que la rencontre conjugale a ensuite marquée ; elle ouvre ou non
sur des perspectives de progression ou de changement. Avant d'aborder
les stratégies familiales dans leur complexité, il est bon de fixer déja
ce pdle professiomnel et conjugal et d'entrer dans la logique qui sous-
tend 1'organisation du travail, au sens large, au sein des administra-
tions que nous étudioms.

Le chapitre IV traitera donc de 1'évolution des branches pro-
fessionnelles retenues, et de leus caractéristiques. Le chapitre V ana-
lysera et comparera les trajectoires professionnelles et conjugales des
employés(Bes) et aides-soignants(es).
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IV. LES SECTEURS ‘PROFESSIONNELS ETUDIES

1. Les employés du secteur tertiaire :

Si la volonté a &té clairement affirmée, dés le début de cette
recherche, de faire porter 1'analyse sur des catégories sociales, regrou-
pées sous le vocable d'"employés du secteur tertiaire", c'est bien que
malgré le peu d'intérét suscité jusqu'a présent par ce type de populations
auprés des sociologues par rapport aux recherches sur les modes de vie ou-
vriers, elles nous paraissaient riches de possibilités d'analyse sur les
interactions entre la vie professionnelle et la vie familiale. La crois-
sance importante des emplois tertiaires justifiait 1'étude de ces caté-
gories d'emploi dont le statut socio-économique est encore fort imprécis
et dont le fort taux de féminisation pouvait révéler des évolutions Signi-
ficatives dans les modes dé¢ vie familiaux. Méme si les données statisti-
ques (avec les catégories socio-professionnelles définies par 1'INSEE)
sont pour le ''secteur tertiaire', encore plus floues que pour les em-~
plois industriels, elles permettent de préciser quantitativement 1'ampleur
des tendances mentionnées. ' '

1.1. Les_activités_tertiaires :

, L'évolution la plus nette est, bien str, 1'augmentation
des emplois puisque la part des commerces et services passe de 41,8 %
deS'emplois en 1962 3 51,3 % en 1975. C'est ainsi que, d'aprés les données
des recensements sur les actifs ayant un emploi, la répartition par sec-

teurs est la suivante :

Agriculture| Industrie| B.T.P| Commerce| I.F.A. |T.T.S.| S.D.| Tertiaire
(M (2 { (3) | (4) | 1+2+3+4
1962 19,9 30,2 8,0 10,2 12,4 16,4 | 2,8 41,8
1968 15,1 29,3 : 9,6 11,1 i4,0 18,4 | 2,5 46,0
1975 9,5 30,2 9,0 11,4 17,5 20,8 { 1,5 51,3

Source : M.P. BOUILLAGUET-BERNARD, A. GAUVIN, J.L. OUTIN, Evolution et

spécificité de 1'intégration des femmes dans 1'appareil de pro-
duction. Séminaire d'Economie du Travail, Octobre 1978, p. 140.

(1) Commerce, (2) Institutions Financi&res Assurances, (3) Trans-
ports Télécommunication Services, (4) Services Domestiques.
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Sur la période 1950-1972, les caractéristiques principales des
secteurs commerces et services sont : “

- la croissance importante des effectifs, et surtout des effec-
tifs salariés puisque sur cette période, alors que la croissance moyenne
annuelle des salariés sur 1l'ensemble de 1'économie a été de 1,7 %, celle’
des services a été de 4,8 %, celle des commerces de 3,4 %. (Pour compa-
raison, la croissance des effectifs salariés a &té en moyenne de 1,1 %

~par an dans les industries de biens intermédiaires et de 0,2 % dans les

industries de biens de consommation).
- une faible augmentation de la productivité du travail (1),
de 4,1 % dans les commerces et 2,6 % dans les services (contre 6,7 % dans
les induStries de biens intermédiaires).
- - une augmentatioh de l'intenéité capitalistique sur la période

1959-1972 (+ 2,4 %‘dans les services et 2,1 % dans les commerces), cor-

respondant depuis les années 1963-64 3 une augmentation sensible des in-
vestissements dans ces secteurs.

Ce renversement de tendance est la manifestation statistique
des transformations de certaines activités tertiaires, comme 1'introduc-
tion de 1'informatique, de 1l'apparition de services nouveaux ou les chan-
gements des formes de distribution... L'importance depuis 10 ans des in-
vestissements en capital dans ces secteurs est 3 noter car si, jusqu'a
présent elle a correspondu 3 la création ou 3 1l'extension des activités
tertiaires, ses conséquences sur la productivité et 1'intensité€ du tra-
vail (c'est a dire sur l'emploi) ne se sont pas encore fait pleinement
sentir.

Comme le note D. MALKIN dans son exposé sur ''les avenirs du
tertiaire' (1972) .
"Comment conciliern Le maintien d'un certain Equilibre social dans
Lequel Les terntiairnes ont La parnt belle, tout en renfor¢ant Le po-
tentiel industriel... S& (La France) veut conserver ou méme acchol-
the sa puissance Zconomique dans Le concert des nations ewropéennes,
Ludi sont ouvertes deux vodes qui signiflent une thansgormation assez

(1) Productivité apparente du travail, calculée d'aprés les données sta-
tistiques publides dans les annexes 2 "étude comparative sur longues
séries statistiques des secteurs d'activitéd” du n° 40 Statistiques et
Etudes Financiéres 1979.
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nadicale du progil tertiaire et que L'on peut sommairement carac-
toniser de voie allemande et de voie suédoise... La seconde voie
passe parn L'elimination du tertiaire archaique,mais au profit d'un
tentiaine pubzic pournisseurn de services collectifs... La progres-
sion dans cette voie qui requiert également un font consensus social
est sufette & deux contraintes : d'une part Le maintien ou La crois-
sance de La puiééance Andustnielle et donc La permanence et £'ex-
pansion des marchds extenieuns, d'autre part un effont aonAxant en
vue de gains de productivits dans Les services coZﬁect&ﬁA qul 2ud-
te de fomber dans un processus inflationniste".

_ P. NAVILLE note propos de la nomenclature des activités
"Les thoiévéectgunb {(primaine, secondaire, tertiaire) ne sont couwram-
ment distinguds que moyennant une confusion entre classes d'emplodis
individuels et classes d'entrepnises. A quol 3'ajoute une confusion
supplimentaire entre classes d'emplois, classes d’eninep&AAeA et
classes sociales" (1972).

Sous peine d'assimiler un peu rapldement la cat8gorie des employés
3 la réalisation d'act1v1téfqua11flees de tertiaires, il convient d'insis-
ter sur le fait que si la catégorie ' employes est bien la plus importante
dans le secteur tertiaire (24,9 % des actifs), elle ne représente tout de

méme que le quart des effeetifs avec une proportion trés variable selon

les activités : institutions financiéres : 61 % d'employés
 commerce : : 36 % "
transports et télécom. : 34 % "
services non marchands : 18 % "
services marchands : 144 v

Cette catégorie "employés' est fortement féminisée (65 %) mais, hormis le
secteur transports et télécmmunications, elle est moins féminisée dans le
secteur des institutions financiéres que dans les autres.

I1 est important de noter la part importante de la catégorie
""cadres moyens'' dans le secteur tertiaire pris globalement (19 %), cette
catégorie &tant elle aussi tr@s féminisée (55 % de femmes). C'est le sec-
teur des ''services non marchands' (Administration) qui a le plus fort
taux:61,7 % de cadres moyens (cf. le nombre d'instituteurs...). Le sec-

teur des services marchands, dans lesquels sont classés les hdpitaux,
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59,2 % de cadres moyens (cf. les infimmiers...).

Enfin, la catégorie "personnel de séfvice” (prés de 80 % de
femmes) est loin d'&tre négligeable puisqu'elle regroupe plus de 11 %
des effectifs du tertiaire (19'% des effectifs des services marchands
et 15 % des services non marchands) et 1'on sait que dans cette catégo-
rie sont insérés des types d'emploisde service tels que employés de bar,
hotel ou restaurant, agents hospitaliers ou aides-maternelles, 3 titre
d'exemple. |

Mais si lesb”employés" ne représentent que le quart des effec-
tifs du secteur tertiaire, ce type d'activités accueille par contre plus
de 78 % des employ&s, au sein de la C.S.P.~”employé” de 1'INSEE (enquéte
emploi mars 1978). Il nous a semblé utile d'affiner cette étude des em-
plois tertiaires dans les différentes activités économiques par une &tu-
de des données du recensement de 1975, classant la population active ayant

un emploi par sexe et profession selon 1'activité économiqué (38 postes).

Parmi les 9 '"professions'', nous n'analyserons. que les groupes :
8 : employés administratifs, métiers qualifiés, armée; police, douanes,:
pompiers ; |
9 : employés et métiers non qualifiés.

Les tableaux font ressortir les caractéristiques suivantes

- c'est le secteur des services non marchands, c'est-a-dire
1'ensemble des services administratifs qui attirent le plus d'employés,
puisque 1.507.365 employés, soit 25,6 % de la.catégorie "employés' y tra-
vaillent. C'est le secteur ol le taux de qualification des employés (rap-
port entre le nombre d'employ€s qualifiés et 1'ensemble des employés) est
le plus faible (40 %). C'est le secteur ol la proportion de femmes parmi
les employés non qualifiés est la plus forte, puisqu'elle est de 80 % (&
corréler avec le fait que sur 100 femmes employées non qualifiées, 44
travaillent dans les services non marchands).

- c'est ensuite dans le secteur des services marchands aux par-
ticuliers que les employés travaillent le plus (12 % d'entre eux). L'en-
semble du systéme hospitalier fait partie de ce secteur, qui compte un
fort taux d'employés qualifiés (74 %). C'est le secteur qui emploie le
plus de femmes employ€es qualifiées puisque 18 % d'entre elles y travail-
lent. '

- les commerces de détail non alimentaires emploient 10 % des
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employés, avec un fort taux de qualification (78 %). C'est un secteur trés
féminisé : 67 % de femmes parmi les employés qualifiés et 80 % parmi les
~employé&s non qualifiés.

- le secteur des organismes financiers est intéressant bien
qu'il n'emploie que S5 % des employ8s. En effet, c'est le secteur dans
lequel la catégorie des employés représente la part la plus importante
de 1l'effectif global : 74 % des personnels des organismes financiers sont
‘des employés et ce, quel que soit le sexe (64 % des effectifs masculins

et 85 % des effectifs féminins). C'est aussi le secteur qui a le plus fort
taux de qualification dans la catégorie 'employés' (89 %) et un  taux de
féminisation relativement faible (56 %).

- enfin, le secteur Postes et Télécommunications emploie, i
lui seul, 4 % des effectifs d'employés et se caractérise par un faible
taux de féminisation (44 %);c’est le seul secteur, en dehors des trarmsports
qui emploie-plus d'hommes que de femmes comme employés (ceci est i diffé-
rencier selon la qualification, car s'il n'y a que 32 % de femmes parmi
les employés qualifids, elles représentent 61 % des employés non quali-
fiés). ' 4
" Catégorie socio-professionnelle dont la croissance s'est appuyée
sur une intdgration massive des femmes aux emplois salariés, les employés
du secteur tertiaire ont constitué la population de base, i rartir de la-
quelle les discussions avec nos collé&gues suédois ont permis de spécifier
le choix des groupes sur lesquels a norté notre analyse. Cette bréve rré-
sentation statistique avait pouf objectif de situer les secteurs profession-
nels étudiés dans le contexte plus global d'évolution des '"emplois tertiaires(1)

2. Les branches étudiées :

2.1. La_SEcurité Sociale :

Elle emploie plus de 180000 salariés et gé&re un budget qui
dépasse celui de 1'Etat frangais. Cela n'en fait cependant pas une organi-
sation riche puisqu'elle se débat dans un déficit structurel 1ié surtout
a 1'accroissement des dépenses de santé. En fait, la Sécurité Sociale est

tenue a une certaine frugalité dans la mesure ol l'ampleur des cotisations

(1) Sachant que presque parallélement & 1'ATP, une équipe du LEST, dirigée
par A. PITROU, analyse les conditions de travail et de vie d'employés
de banques et des P.T.T., ce sont bien les secteurs d'emploi les plus
tmportants des employés qui sont ainsi couverts.



2

110

qu'elle préléve rend 1l'opinion publique trés sensible aux éventuels gas-

.pillages. -

La Sécurité Sociale n'est pas un organisme étatique puisque sa
gestion est assurée paritairement par des représentants deSprincipales
organisations patronales et salariées. Mais paritarisme n'implique pas
autonomie. C'est 1a loi ou des ordonnances qui définissent les risques

‘.couverts par la Sécurité Sociale et les cotisations par lesquelles elle

se finance. En quelque sorte, 1'équilibre budgétaire de 1l'organisme dé-

pend plus des décisions législatives ou gouvernementales que de la quali-
té de la gestion interne. Il n'empéche que 1'Etat surveille de prés cette
gestion 3 travers un ministdre de tutelle qui tend & contrdler toute dé-
cision interne ayant des répercussions financiéres. Pour dommer un exem-
ple qui nous importe ici, l'accord du ministére de tutelle est indispen-
sable 3 toute modification du statut qui régit les personnels de 1'orga-
nisme ainsi que des niveaux de salaire. De méme, le ministére participe

aux décisions d'investissement telles que celles des plans informatiques.

Cela dit, le paritarisme pése d'un poids ré€el dans le jeu ins-

titutionnel interne. Cela se voit notamment quant au probléme des sanc- .

tions. Quand un directeur prend une sanction grave, il est généralement
fait appel 3 une commission paritaire interne. Or les employ@s bénéficient
d'un rapport de forces en leur faveur, puisque leurs sysndicats apparals-
sent dans ces commissions & la fois comme représentants des salariés et
comme représentants de 1'employeur paritaire. De ce fait, 1'encadrement
ménage toujours les syndicats et évite de prendre des mesures impopulaires.
Dans toute administration ou entreprise, les salariés disposent d'un vé-
ritable contre-pouvoir directement ou 3 travers leurs représentants. Ce
contre-pouvoir a généralement plus de poids dans les institutions étati-
ques car 1'opposition d'intéré&t entre dirigeants et dirigés est moins
nette que dans les entreprises privées.

Mais la Sécurité Sociale constitue un cas presque limite ol
sur certaines questions au moins, la frontiére entre dirigeants et re-

présentants des dirigés n'apparait pas toujours évidente.
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Créée en 1947, la Sécurité Sociale n'a cessé de
croitre depuis et surtout pendant les années 70. La moitié des effectifs
y ont moins de dix ans d'ancienneté et 1l'ancienneté moyenne ne dépasse
pas 12 ans (1). Pour &tre plus précis, disons qu'elle est passée de
118479 en 1970 & 153635 en 1975 pour atteindre 181755 fin 1980, soit un
accroissement de 53 % ces dix derniéres armées. L'accroissement a &té
le plus fort entre 1970 et 1975 et plus particulidrement dans les années
1973 et 1974. |

Cela dit, l'informatisation en cours doit avoir pour effet la
stabilisation des effectifs. Ceux-ci s'accroissaient du fait de 1'augmen-
tation du nombre des assurés et des risques couverts. L'automatisation

“en cours devrait permettre un accroissement de la.productivité suffisant
pour éviter une augmentation supplémentaire.

Dans une enquéte récente (2), J.F. PIETRCPAOLI estimait & 34 %
lféﬁgmentation de la productivité des employds de la Sécurité Sociale
entre 1961 et 1977 (il s'agit du rapport du nombre de ré&glements effec-
tués sur le nombre d'agents?administratifS). Cette productivité devrait
s'accroitre encore avec la généralisation de 1'informatisation. C'est du
moins ce qui est attendu et le ministére de tutelle a recommandé une sta-
bilisation des effectifs. '

a) la'gualification : Le tableau des effectifs par caté-

gorie professionnelle fait apparaitre un taux considérable d'employés :

74 % au 31 décembre 1980 (la catégofie employé recouvre 3 peu prés les ni-
veaux 1 3 6,auxquels il faut ajouter les persomnels divers). L'échelon
maltrise apparait insignifiant (5,6 %). Il s'agitven fait d'un échelon ré-
cent, l'enGadrement €tant essentiellement composé de cadres. La création
de cet échelon a penhis de promouvoir des persomnes ayant une fonction de
commandement effective, mais ne semblant pas en mesure de suivre 1'école

de cadres.

(1) Calculé sur les effectifs du 31 décembre 1980. Source YCANSS
(2) BOUCHUT, JACOT, DUFOURT, RUFFIER, "Formes anciennes et nouvelles de
l'automatisation, Université Lyon II, février 1980.
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REPARTITION DES EFFECTIFS PAR CATEGORIE PROFESSIONNELLE
AU 31 DECEMBRE 1980 (SECURITE SOCIALE FRANCE ENTIERE)

DY

EFFECTIFS | STRUCTURE &
CATEGORIE PROFESSIONNELLE HOMAES FErES T0TAL en % ;
. Catégorie indéterminée ........ 5 -8 13 0,0 ;
. Cas particﬁ1iers ......... R 42 . 8 50 0,0
. Personnel - Niveau 1 ........ 693 .| 3.1 3.804 2,1
| Niveau 2 ..o..... 1 3.628 13.474 | 17.102 9,4 |
Niveau 3 ‘..;..1.‘ 1.349 4.462- 5.811 3,7 ]
Niveau & ........ 2.899 | 14.075 16.974 9,5 |
Niveau 5 ........ 11.381 | 47.024 58.405 32,1 b
Niveau 6 +.ovren. 6.150 | 15.177 | 22.327 17,3 '§
. Agents de Maitrise ........ ... : 3.133 5.992 10.125 5,5
. Cadres d'autorité et cadres - S .
fonctionnels ....... vieereneeas 6.607 8.257 - 14.864 §,2
cACLERC. e eereann | 2.549 . 823 3.372 1,7
. Personnel Interprofescionnel .. 2.315 3.851 11.186 5,
. Cadres des Etablissements ..... 384 - 305 629 0,4
. Informaticiens ...... medrreasas 2.376 . 508 2.884 1,5
. Agents de Direction ..... ..., - 1.257 ) - 163 1.426 0,5
. Ingsnieurs-Conseils ........ ... 25 | 4 | 29 9,1
. Praticiens-Conseils ...‘ ..... . 1.428 - 820 - 2.248 1,2 ,
. Madecins salariés ............. 204 Ss0 | 294 0,0 i
| SCUS- TCOTAUX . E
L(Personnel Convention Cellactive) 46.615 125.158 17; 773 . 24,5 k:
wi Personnel divers . - 3
 (Intérimaires - vacataires) ..... 2.571 7.411 9.982 5,5 é
TOTAUX ...... et iseaee s 439.186 132.569 .| 181.755 100,90 ?
= 27,1 % 72,9 % 106 §
2 - ,
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Malgfé 1'automatisation on observe une trés grande concentra-
tion des effectifs sur les emplois de liquidateurs. Etre liquidateur a
la Sécurité Sociale, c'est occuper 1'emploi standard de 1'organisme et
disposer de tré&s peu d'opportunité de promotion & un autre emploi. Les
niveaux 5 et 6 qui représentent l'aboutissement normal de la carriére
d'un liquidateur rassemblent d eux seuls 60 % des effectifs des employés
et 44 % de ceux de la Sécurité Sociale.

Les femmes représentent 73 % des effectifs, leur poids est
encore plus grand dans la catégorie "employ€' ol elles atteignent 79 %
des effectifs (au 31/12/80). ‘

- 20 o b - T - ) - - - T . S o - o (] - W —— o ——

la_catégorie professionnelle : Le personnel de la Sécurité Sociale est

relativement jeune. 38,3 % a moins de. 30 ans,
29,3 % a entre 30 et 40 ans,
15,5 % a entre 40 et 50 ans,
16,9

o°

a plus de 50 ans.

Mais la répartiton par &ge est déséquilibrée selon le sexe.

Les hommes se répartissent plus &galement dans les différentes
classes d'dge que les femmes, dont presque la moitié a moins de 30 ans :

29,6 % des hommes et 41,5 % des femmes ont moins de 30 ans,
28,5 % des hommes et 29,4 % des femmes ont entre 30 et 40 ans,
17,5 % des hommes et 14,7 % des fermes ont entre 40 et 50 ans,
23,8 % des hommes et 14,3 % des femmes ont plus de 50 ans.

La part des femmes (taux de féminisation) par tranche d'adge mon-
tre que si les femmes sont majoritaires, elles le sont de moins en moins .
au fur et 3 mesure que 1l'afe s'éléve.

Le croisement &ge moyen par catégorie professiomnelle selon le
sexe ne met en évidence aucune différence significative, sauf pour des
catégories peu nombreuses : les ACERC, praticiens conseils, médecins sa-

lariés, ol les femmes ont tendance 3 &tre d'3 peu prés 5 ans plus jeunes

que leurs homologues masculins.

Dans toutes les catégories, 1'adge moyen des femmes est d'd peu
prés 1 an plus jeune que celui des hommes.



114

Pour les catégories correspondant aux agents techniques 1'dge
moyen est le suivant :
o HOMES  FEMMES  Total

Niveau 2 28,61 28,03 28,15
3 | 33,19 31,16 31,63
o4 31,74 30,24 30,51
"o 33,90 32,78 33,00
T 38,32 37,49 37,72

I1 n'y a donc que cing ans de différence d'age moyen entre la
catégorie 1 qui correspond i celle de 1'embauche des agents techniques
et la catégorie cing qui constitue la plus fréquente fin de carriére.
Cela tient 3 une vitesse assez rapide de promotion, mais aussi 3 un re-
lévement des ages d'embauche au cours des dernidres ammées.

Ils sont de quarante heures hebdomadaires. I1.
existe plusieurs formules de travail 3 temps partiel qui concernent 6,2 %
des effectifs (au 31/12/80). Dans 60 % des cés ces réductions ne dépassent
‘pas 14 h., ce qui veut dire que les salariés concernés travaillent au moins
en deux-tiers de temps plein. Le travail & temps partiel se concentre es-
sentiellement mais non exclusivement sur les employés.

+ Population jeune, dont les effectifs ont fortement augmenté
dans la derniére décennie, le personnel de la Sécurité Sociale reléve,
quant 3 la définition de ses conditions de travail, de la Convention Col-
lective Nationale du Travail des personnels deS»Orgénismes de Sécurité
Sociale et de leurs Etablissements. Ce texte contient des dipositions sur :
le recrutement, le classement, la rémmération, la carriére et les moda-
1lités de travail pour chaque type d'emploi. ’ '

- En ce qui concerne les ''techniciens de 1a’Sécurité Sociale",
c'est & dire la catégorie retenue pour notre &tude, leur emploi est défi-
- ni comme suit dans la brochure ”1esvemplois du régime général de la Sé-
curité Sociale' édit€e par 1'U.C.A.N.S.S.
ML'agent technique des organismes de SEcunité Sociale exerce, aphis
avoir hegu une formation specifique, son activité dans Le domaine
du "thaitement” des différentes Législations de Steurité Sociale
(maladie, accidents du thavall...). Le trhavail effectué parn L£'agent
technique consdste @ prociden & La Liquidation des dossiens présen-
185 pan Les assunls soclaux : venigication de 2'ouverture des droits,
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thaitement du dossier et paiement... en fonction de &'organisation
du travail netenua'pan K’oiganiAme, Le technicien peut étre amené
a traiten des dossierns complets ou & edfectuer un type bien parti-
cubien d'opérations s0it de contrdle, soit de Liquidation.

L'agent technique regodlf d'un agent de mailtrnise ou d'un cadre d'au-
Tonlte foutes instructions pour £'exercice de son activité profes-
 sdlonnelle”.

Ainsi définies, les fonctions des techniciens de la Sécurité
Sociale correspondent bien a une certaine image du travail de 1'employé
de bureau dont nous analyserons par la suite les relations avec les modes

de vie familiaux.

tiennent certes pas aux mémes catégories d'emploi, mais sont &galement -
insérés dans une activité tertiaire spécifiée par une forte augmentation
de 1'emploi salarié et un taux de féminisation &levé, comme en témoignent

les statistiques suivantes :

- - . > " — — . W T W " D M Y e n S - - - - —— "~ -

1964 | 1974 { 1976 1978 1980

123.941 | 228.669 1266.056 303.608 | 314.591
' +16,3 % +14,1% + 3,8 %

Sources : statistiques et commentaires Santé Sécurité Sociale.

Ces effectifs salariés regroupent les trois grandes catégories
de personnel non médical : le personnel infirmier, le personnel aide-soi-
gnant et les agents des services hospitaliers (A.S.H.) et ce, pour 1'en-
semble des hdpitaux publics.

On distingue en effet, quatre catégories d'établissements cor-
respondant 3 la qualité de leur équipement et, en fait, 3 la hiérarchie
des villes dans lesquelles ils sont implantés :.
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C.H.R.U. : les centres hospitaliers régionaux universitaires
(une trentaine en France) ;

- C.H. : les centres hospitaliers (une centaine) ;
- H. : les hbpitaux (environ 400) ;
- H.L. : les hdpitaux locaux (370).

Les &volutions sont différentes selon les catégories d'établis-
sements et les catégories de personnel, mais elles manifestent une ten-
dance 3 la qualification du personnel hospitalier non médical, qualifica-
tion croissante des H.L. au C.H.R.U. |

Le terme de "qualification'' renvoie & la part plus

ou moins importante des différents types de personnel, spécifiés stricte-
ment, dans les textes officiels, par des responsabilités et des dipldmes
sanctionnant les capacités 3 assumer les différentes tiches.

Pour reprendré les définitions officielles. :

"L'ingiumien effectue Les soins specifiques et d'hygilne nicessitds
par L'état de sant? du malade, réalise dif4rents travaux adminis-
thatigs nicessaines a L'exBeution de ces soins et a La bonne marche
du service... N - 'v
La possession du diplome d'Etat d'infirmien est obligatoire poun
L'exencice de La profession”. ’

"L'alde soignant (dans Les services pour adultes) ou £'auxiliaire
pubricubirice (dans Les services poun enfants) satisfait Les besoins
gondamentaux des malades, participe @ Leurn surveillance, effectue
Le nettoyage de Lewr environnement immédiat et assurne fLa stérilisation
du matériel du service... L'accés a L'emploi d'Adde Soignant est
conditionng pan L'obtention du certificat d'aptitude aux gonctions
d'Adde~Soignant (ou du certificat d'auxiliaire de puéricultrice)’.

"L'adgent des services hospitaliens {ou A.S.H.) assure £'hygiene de
La chambre du malade, des Locaux et des surnfaces de circulation du
service, participe parfols @ La distribution des repas aux malades".

Les graphiques ci-contre (1) témoignent de la part croissante
des personnels qualifiés, infirmiers et, dans une moindre mesure Aides-
Soignants, au détriment de la catégorie des A.S.H. Cette tendance se pour-
suit sur la période récente.

(1) Extrait du livre de C. VOISIN et J.P. FAUGERE : les emplois hospitaliers,
une approche dconomique. Ed. Economico, Paris, 1980.
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Evolution par catégorie des effectifs de persomnel non médical
des hopitaux publics entre 1974 et 1980 (base 100 en 1974).

1974 1976 - 1978 1980
INFIRMIERY 100 120,3 147,4 161,7
A.S. 100 122,4 138,4 151,2
A.S.H. 100 108,0 116,5 107,0

Les C.H.R.U. (ol travaillent 49 ¢ des infirmiers des hépitaux
publics et 46 % des aides-soignants en 1979) ont maintenu une forte crois-
sance de leurs effectifs, mais sensiblement inférieure 3 celle de 1'en-
semble des hdpitaux, tout en poursuivant un processus de qualification
des personnels non médicaux, ce qui se traduit, sur les derniéres années,
par une réduction significative du taux de croissance des personnels aides-
soignants, encore plus accentuée pour les agents des services hospitaliers.

Evolution par catégorie des effectifs de personnel non médical
des C.H.R.U. entre 1974 et 1978.

1975/1974 | 1976/1975 | 1977/1976 | 1978/1977

INFIRMIERY + 7,4 % |+ 8,4 % + 10,8 % + 9,7 %
A.S. +90,8% |+8,4% + 7,0%1 +1,9%
A.S.H. +10,2 % |- 0,3 5% + 1,7 % +3,6%

c) La_féminisation du personnel :

D'autre part, le secteur hospitalier est un sec-
teur d'activité fortement féminisé puisqu'au recensement de 1975, 75,5 %

des salariés des ''services des &tablissements hospitaliers généraux' (co-
de 8 402 de 10 NAP 600) sont des femmes.

La féminisation est encore plus nette dans les catégories de
personnel non médical, puisque le recensement de 1975 donne, pour 1l'en-
semble des secteurs d'activités, des taux de féminisation de 1'emploi
salarié de 83,1 % pour les professions d'infirmier dipldmé d'Etat, infir-

mier autorisé, opérateurs radio.
84,5 % pour les professions d'aide-infirmiers, infirmiers non

diplomés et assimilés (1).

(1) codes 8803 et 8801 des professions.
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Enfin, le secteur hospitalier représente 1l'exception la plus
notable a 1'interdiction du travail de nuit pour les femmes : la diver-
sité des horaires de travail peut donc permettre d'apprécier, par la va-
riété des organisations de la vie quotidienne, le poids respectif des im-
pératifs familiaux et professionnels.

3. Les établissements ol la recherche a été& menée :

- e D s s ot T e o o e e G i T S A D " S > s T - — " Y T i e o ot o0 g et e

"~ La CPAM de Lyon a ouvert ses portes 4 1'équipe de recher-
che. Tous les interviewds Sécurité Sociale y travaillent. Avec ses 2006
salariés au 31/12/79 elle constitue le dikiéme organisme de Sécurité So-
ciale quant a la taille (1). |

Les effectifs n'ont cessé de croitre jusqu‘en 1980 mais cette
croissance s'est ralentie plus vite que dans l'ensemble de la France et,
entre 1969 et 1979, les effectifs ont cri seulement de 16 %. Cette fai-

‘blesse de la croissance s'explique partiellement par une politique de
'pOinte en matidre d'automatisation. La liquidation automatique existe

ici depuis plus 1ongtemps qu'en moyenne et la caisse de Lyon a mis au
point un systéme de liquidation par informatique conversationnelle qui

: préfigUre le systéme qui doit s'imposer prochainement a 1'ensemble des

caisses.

Le taux de techniciens 3 la CPAM dépasse celui de
1'ensemble de la Sécurité Sociale du fait d'une faiblesse relative des
services fonctiomels. I1 atteint 86 %.

Le personnel féminin atteint 84 % des effectifs ce cui en fait

un centre trés féminisé (moyenne pour la Sécurité Sociale 739%).

-]

Avec 53 % des effectifs en dessous de 35 ans, 1'dge ne semble
pas différencier la caisse primaire de Lyon du reste de la Sécurité So-

ciale. L'ancienneté différe également peu. On observe seulement que 46 %

(1) La CPAM ne concentre pas tout le personnel lyonnais de la Sécurité
Soctale ; Lyon accueille d'autres caisses comme la Caisse Régionale
d'Assurance Maladie et les caisses d'allocations. familiales.
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~ des salariés de la CPAM ont moins de 10 ans d'ancienneté contre 50 %

pour la S€curité Sociale ; 22 % ont vingt ans et pius contre 20 % au
plan national (données 1980), ce qui est la cons€quence probable de la
moindre croissance depuis 1969.

La qualification nécessaire pour tenir un emploi

" de technicien 3 la CPAM est trés réduite. Il faut savoir lire, écrire et

compter, ce que sanctionne théoriquement le certificat d'études primaires.

‘De ce fait la population potentielle est immense, d'autant plus que le sa-
laire d'entrée est supérieur au SMIC et que les avantages sociaux apparais-

sent importants.

Entre 1969 et 1979, la CPAM a embauché 2303 techniciens (hors
auxifiariat). Durant la méme époque,1674 ont quitté les effectifs. Donc la
catégorie techniciens s'est accrue de 629 personnes en dix ans‘passant de
1119 personnes 3 1748 soit un accroissement de 56 5. Cet’accrdissgment
élevé équivaut 3 celui de 1l'ensemble de la'Sécurité,Socialej ii ndﬁrrit

‘le sentiment d'un organisme qui se développe. La crise ne se percoit ici

qu'a partir de 1980. L'effectif croissant explique que certains membres
du personnel aient pu faciliter l'entrée de membres de leur famille ou
de relations. Elle explique aussi que 1'embauche se soit aussi ouverte a

des personnes sans relations avec 1l'organisme.

Le mode d'embauche est le suivant : certaines années des tests
mesurant la formation générale; ont lieu pouf recruter le pérsonnel. Ces
tests s'adressent aux titulaires des CAP d'agent administratif ou & tou-
te persomne désirant s'y inscrire. Ainsi, dans les années 1971, 1972 et
1973, des tests ont eu lieu, auxquels 443'personnes ont &té convoquées,
seules 311 (70 %) s'y sont présentées et parmi celles-ci 167 (54 %) ont
été reconnues aptes, ce qui donne une forte proportion au total. Mais
dans ces trois années, ce sont au total 619 techniciens qui ont &té em-
bauchés. Plus des deux tiers des embauchés de ces années ont donc &té
dispensés du test. N

_ Souvent, 1'embauche a lieu en deux temps. Des membres de la Sé-
curité Sociale proposent des candidats pour occuper des postes de rem-
plagants comme auxiliaire. A 1'issue du remplacement, 1l'auxiliaire quitte
1'organisme, mais il va de soi qu'il bénéficie d'une forme de priorité

informelle en matiére d'embauche de titulaires. Ainsi est-il relativement
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aisé de favoriser 1'embauche de proches, parents ou amis.

Dans les interviews,il apparait tr&s nettement que les enquétés
n'avaient pas un désir particulier d'entrer 3 la Sécurité Sociale : ni le
travail, ni les salaires d'embauche n'apparaissent particuliérement attrac-
tifs. L'entrée se fait par hasard souvent sur pression de 1'environnement,
mais 1'importance des avantages sociaux et de 1'augmentation du salaire
li€e 3 l'ancienneté stabilise les effectifs. L'absence initiale de moti-
vation et le faible niveau de qualification nécessaire ont en fait obligé
1'institution & peu de sélectivité. Ce n'est qu'aprés l'apparition de la
crise qu'une exigence de niveau pourra apparaitre. Ainsi 20 % des recrutés
de 1977 n'avaient aucun dipldme professionnel et un niveau d'études qui ne
dépassait pas le CEP, ce chiffre passe 3 6 % pour 1979. De méme 21 $ des
embauchés de 1977 avaient au moins le BAC, ils sont 43,5 % en 1979. Ce
changement ne provient pas d'un changement des qualifications requises,
mais du fait qu'en période de fort chdmage, 1'administration apparait com-
me le lieu d'emplois refuges: L'évolution de lanature des tiches, liée i
1'informatisation ne semble donc pas avoir modifié les exigences de 1'em-
ployeur pour le recrutement du personnel, de niveau employé, mais ce sont
les candidats eux-mémes qui se présentent avec un niveau scolaire plus
€leve.

Sur les 1674 départs de techniciens entre le
31/12/69 et le 31/12/79, 2 (0,1 %) sont dlis 3 des licenciements, 16 % sont
1'effet de décés (2 %) ou de départ en retraite (13 %) ou d'invalidité
(0,5 %).12 % proviemnent de mutations dans d'autres centres de la Sécu-
rité Sociale, enfin 11171 ou 66 % sont dlis 3 des démissions. Le nombre de
démissions n'est donc pas négligeable. Chaque annde, le nombre de démis-
sions de techniciens équivaut pratiquement 3 1la moitié de celui des em-
bauchés. Ce parallélisme ne surprend pas dans la mesure ol la plupart des
démissions ont lieu dans 1'ammée d'embauche méme.

En fait, les départs volontaires traduisent essentiellement le
rejet de 1'institution pour une part non négligeable des embauchéds de
1'année. La Sécurité Sociale, elle, ne rejefte pas. Entrer 3 la Sécurité
Sociale fait donc bénéficier immédiatement de la sécurité d'un emploi qui
rebute rapidement une partie des salariés, mais tend A &tre accepté défi-

nitivement par les autres.
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Les employés travaillent du mardi au samedi, le
congé étant fix& au dimanche et lundi. Le choix au départ visait une ou-
verture des caisses le samedi puisque la plupart des assurés travaillent
aux heures de bureaux. L'usage se maintient solidement, d'autant qu'un
sondage a montré qu'une forte majorité des salariés préférent conserver
le congé du lundi. Le congé du lundi et travail du samedi ont assurément
- des in¢idences sur le partage aes tiches domestiques, surtout quand le
conjoint est masculin et travaille ailleurs (cas général). En effet,
1'homme se voit d'office chargé de la garde des enfants le samedi.

L'horaire normal est de 40 h. par semaine. 76 % des effectifs
(toutes catégories 1980) bénéficient d'un horaire & la carte. L'arrivée
a lieu dans une plage libre entre 7 et 9 h., une coupure obligatoire a
- lieu entre 11h30 et 12h30. Le départ a lieu entre 16h et 18h. Les sala-
Tiés ne peuvent effectuer plus de 8h45 par jour et moins de 40h par se-
maine.

Les salariés en horaire fixe bénéficient en compensation d'un
samedi aprés-midi sur deux de congé. '

Enfin, il existe deux formules de travail & temps partiel que
les techniciens peuvent obtenir sous réserve de charges familiales re-
connues et de non-géne pour le service. Soit le temps partiel se prend
sous la forme du mercredi, c'est alors un 4/5&me de plein temps, soit
les employés 3 temps partiel travaillent tous les matins ou toutes les
aprés-midi. La CPAM de Lyon a décidé de n'accorder qu'aux femmes le bé-
néfice éventuel du temps partiel. Les cadres n'y ont pas droit. En géné-
ral, il suffit d'avoir un enfant de moins de 15-16 ans pour obtenir ce
temps partiel.

‘12 % des techniciens travaillent ainsi 3 temps partiel (1980).

Sur les 231 techniciens des niveaux 2 4 6, ayant des enfants
de moins de 3 ans, c'est d dire la '‘population-mére'' de notre &tude :

57 % seulement travaillent & temps plein

17 % travaillent a temps partiel

26 % sont en congé (maternité ou parental)

Ici hommes et femmes se discriminent beaucoup. Qu'ils aient ou
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non un enfant de moins de trois ans, les hommes travaillent pratiquement
tous 2 temps plein. De ce fait, 459% des techmiciennes ayant un enfant de
moins de 3 ans ont interrompu leur travail ou ont demandé et obtenu un
temps partiel.

C'est entre 31 et 35 ans que les méres travaillent le moins 2
temps plein (44 %) et le plus 3 temps partiel (31 %). Par contre, les
- plus jeunes continuent plus & travailler & temps plein malgré la présence
‘d'au moins un jeune enfant (68 % pour les 21-25 ans). Dans la pratique le
temps partiel n'est qu'exceptionnellement pris avant 5 ans d'ancienneté.

3.1.5. Les_conditions de travail :
La majeure partie des agents techniques travaillent
d partir de dossiers envoyés par les assurés. Leur production consiste en
ordre de paiement pour ces assurés (ou en rejet). Toute l'organisation du.
travail vise.a ce que les agents aient le moins d'initiative possible et
ace qu'ils ne commettent pas d'erreur. L'agent technique n'a pas a déci-
dér d'attribuer ou non des prestations, cela ressort des textes réglemen-
taires. Mais les textes ne peuvent aborder tous les cas de figure. Actuel-
lement la hi€rarchie des caisses se charge de traiter tous les cas liti-
gieux. Ainsi le travail consiste essentiellement & vérifier la composi-
tion des dossiers et 3 totaliser les prestations 3 fournir. A cela s'ajoute
un travail important de classement des dossiers et de recherche des dos-

siers classés.

Le travail des agents techniques est soumis 3 de nombreux con-
trbles afin d'éviter les erreurs et d'empécher les fraudes. Ces contrdles
sont plus ou moins bien percus selon que leur caract@re apparait disci-
plinaire. I1 faut dire que les sanctions directes sont rares et les fau-
tes relev€es ont surtout pour effet de donner 2 refaire le travail contes-
_té. Une partie non négligeable des contrdles s'effectue 4 1'initiative mé-
- me des agents quand ceux-ci cralgnent une erreur d'interprétation ou un

mauvais calcul.

a) Le_cadre de travail : |
Trois centres de paiement de la CPAM de Lyon ont
€té €tudiés, 1'un est un centre en tarification automatique, s 2 autres sont
équip&en liquidation automatique. Dans le premier cas, seule la phase
de calcul des sommes 3 verser est effectuée automatiquement, dans le deuxié-

me, l'ordinateur mémorise tout le dossier de l'assuré. La liquidation au-
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tomatique, qui concerne en 1980, la moitié des traitements effectués &
la caisse de Lyon, ajoute 3 la suppression des opérations manuelles, wm
dédoutlemert de 1a fonction de liquidation, voire une division entre trois
catégories d'employés : ume partie des liquidateurs codifient la demande
validée, d'autres la font entrer dans l'ordinateur et travaillent ''en
~-conversationnel' jusqu'a l'envoi du dossier si la fiche ne présente pas
de difficulté, d'autres encore traitent les dossiers difficiles qui n'en-
‘trent pas dans la machine.

Le cadre physique des lieux de travail, vétustes dans un cas,
neufs et spacieux dans l'autre (réorganisation des locaux liée sans doute
i 1l'introduction du matériel informatique), traduit la conception des rap-
‘ports de travail. Certains travaillent a plus de trente dans des salles
communes sans vue 3 l'extérieur et sous le regard de 1'encadrement. D'au-
tres bénéficient de bureaux plus petits avec des fenétres, et 3 une dis-
tance plus grande de 1'encadrement. Enfin, certains travaillent en trds
petit groupe, sans encadrement, il s'agit alors de postes particuliers
. (tiers payant en hopital, guichet mobile...) requiérant une certaine auto-
‘nomie et mieux payés. ' ‘

b) Hifrarchie et autonomie :

I1 existe ainsi des différences assez marquées que
soulignent aisément les agents. Mais c'est l'autonomie laissée aux agents
qui parait se corréler le plus avec la satisfaction au travail et 1'impli-
cation qu'on y porte. Or, si peu d'autonomie est laissée, ce peu varie
fortement selon les postes et selon les centres. Le minimum d'autonomie
se trouve dans des centres ol les agents sont constamment sous le regard
de 1l'encadrement, subissent un grand nombre de contr8les par tirages alé-
atoires sur leur production quotidiemme et n'ont aucun contact direct avec
les assurés. A 1l'opposé, se trouvent des agents dont le travail est con-
tr6lé surtout 3 leur demande et seulement rarement (et beaucoup plus tard)
par tirage au sort. Ces agents passent de longues périodes de la journée
hors de la présence de l'encadrement. Ils recoivent les assurés au guichet
ou au téléphone et disposent d'un pouvoir réel d'accé€lération de paiement
des prestations. Entre ces deux extrémes, les employées d'un des centres
ont davantage la possibilité d'organiser leur travéil, elles peuvent cons-
tituer de petites équipes 3 l'intérieur des ateliers, ont des rapports plus
libres avec leurs supérieurs et peuvent communiquer plus ou moins librement
entre elles. Mais en contrepartie, la mise en place de 1'informatique dans

ce centre a introduit un clivage organique entre les techniciennes qui
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traitent les dossiers sur terminal et les autres. Ce clivage est vécu
comme une nouvelle hiérarchie par les techniciennes laissées 3 des ta-
ches classiques, qui n'ont-pas &té choisiespar leurs supérieurs pour ac-
céder au travail sur terminal. Celles qui travaillent sur les nouveaux
matériels bénéficient d'une pause d'un quart d'heure dans la demi-journée
(elles ne travaillent sur &cran que la moitié de la journée), d'une pri-
me li€e au travail de guichet ol elles sont envoyées 3 tour de rdle et de

- 1la possibilité de renvoyer au centre d'accueil les dossiers erronés quand

elles sont en surcharge.

- ¢) Le_rythme de travail
Quel que soit le degré d'automatisation, le rythme
n'est jamais imposé mécaniquement. Des normes de productivité journaliéres
sont souvent édictées. Mais la charge de travail varie surtout en fonction

des jours de la semaine, des absences dans le service ou d'aléas techniques.

Le rythme peut &tre trés soutenu pendant les journdes de pointe,
mais 1l apparait relativement aisé 3 tenir ordinairement. Les agents tra-
vaillant sur des consoles informatiques connaissent des contraintes de
rythmes plus marquées. Leur fatigue visuelle et nerveuse apparait plus gran-
de. Le travail sur écran n'a occasionné aucune mutation médicale pour ophtai--
mie, mais par contre des mutations pour .troubles psychologiques ou dorsaux-
lombaires.

Mais en fait, plus que la nature et les modalités techniques
d'exercice du travail, c'est la maniére dont s'exerce le poids hiérarchi-
que qui conditionne ''l'ambiance' du travail,

5.1.6 Salaires et _carriére :

Constat général, par rapport aux banques et assurances,
le travail 3 la Sécurité Sociale est relativement moins bien payé, mais pré-
sente beaucoup plus de garanties statutaires et d'avantages en terme de sé-
curité du revenu et de congés. Choisir la Sécurité Sociale, si choix il y a,
consiste 3 privilégier la sécurité et les congés au détriment du salaire et
de l'investissement professionnel.

"Cette situation désigne 4inalement dans Les choix Aindividuels posés
au depart Le nisque d'une prédominance des enjeux de sZcurité et de
protection sociale sun Les enjeux proprement progessionnedd’ (A.CATRICE

LOREY p. 253).
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Des points d'ancienneté et de choix s'accumulent pro-
gressivement pour arriver finalement 3 un salaire de 40 % supérieur a
celui de 1l'indice du poste. Pour deux ans passés & un échelon, le sala-
rié recoit une majoration de 4 % ; et ceci tous les deux ans.

Chaque année, une partie des employés regoivent une majoration

:'de'4 % 3 la discrétion de la hiérarchie. En théorie, on atteint les 40 %

entre 7 et 20 ans aprés la titularisation sur un échelon. En pratique,
selon les directeurs des caisses, cette obtention se fait entre 8 et 19
ans, ce qui veut dire que les points au choix sont attribués suivant les

- cas une ou deux fois par période de trois ans.

L'utilisation du choix pour récompenser tel ou telle personne
est donc d'effet 1imité, d'autant qu'en cas de changement d'échelon, les
points d'ancienneté sont conservés et ceux de choix perdus (3 moins que
cela ne provoque une baisse de salaire). D&s 1l'obtention des 40 %, seuls

les points de principalat peuvent permettre ume augmentation.

5%, 10 %, 15 % ces points récompensent des employés qui ont de
bonnes notes et qui ont accepté certains types de travail. Ils sont donc
surtout attribués aux tenants d'emplois spéciaux non prévus 2 la conven-
tion.

— v i oy e e e s

Pratiquement tout nouvel embauché débute 3 1'échelon
110 (archiviste), au bout de 6 mois il est titularisé (niveau 2). L3 il
doit passer 1'école de décompte, réussir l'examen (1) puis obtenir ume
place vacante d'agent technique (préparation de décomptes). C'est dire-
que le passage 3 1'échelon 122 (niveau 3) représente un aléa dans le temps
et est souvent conditionné par une mutation.

Mais & partir du niveau 3, la promotion est quasi automatique
jusqu'au niveau 5 en deux ans : 6 mois pour arriver au niveau 4 (&chelon
128), puis 18 mois pour aller & 137 (niveau 5). Notons qu'il faut toujours
six mois pour &tre titularisé sur un &chelon. Autrement dit toute absence

de longue durée (maternité) est susceptible de faire dégringoler d'un ni-

(1) Taux de réussite environ 90 %. Mais l'attente pour l'école de décompte
est actuellement de deux ans. Elle a été plus longue autrefots, parfois
plus courte mats rarement.



127

veau lorsque la derni€re promotion avait moins de 6 mois d'dge et qu' au
retour 1l'employé n'est plus affecté sur le niveau supérieur.

A partir du niveau 137 et de 40 % de points, la carriére du
plus grand nombre est achevée. La progression indiciaire de la plﬁpart
s'échelonne donc sur quelques 12/15 ans pour paséer en salaire d'un in-
dice 110 3 un indice 137x1,40 = 192 d'ol on ne bougera plus (augmentation
salariale théorique de 75 %).

En effet, pour‘passer de la catégorie des agents d'exécution 3
celle des Cadfes,'les employés doivent suivre le 'cours de cadres' dont
1'accés est réalisé au moyen d'un concours.L'entrée 3 1'école de cadres
fait suite 3 un concours, interne pour des techniciens Sécurité Sociale,
externe pdur des candidats non salariés de la Sécurité Sociale.

Pour se présenter au concours, les agents de la Sécurité Sociale
doivent &tre agés de 21 ans au moins et avoir au moins deux ans d'anciemneté.
Mais la sélectivité introduite par ce Concours marque une rupture trés nette
entre les deux catégories.

Ceux qui ont des emplois particuliérs (guichet dans le camion
ambulant) ou la reconnaissance d'une polyvalence accédent au niveau 6 (éche-
lon 152). Ceux-13 attéignent des salaires qui dépassent le double de celui
d"embauche. -

A elle seule, cette progression rapide du salaire expliquerait
que le turn-over soit presqu'exclusivement concentré sur les deux premidres
années. Les employés les moins dipldmés comprennent assez vite qu'ils ont
peu de chances d'obtenir un meilleur salaire ailleurs, et,en plus du satai-
re,s'ajoutent  une série d'avantage sociaux qu'on'ne retrouve pratique-
ment nulle part ailleurs et une garantie d'emploi dé&s 6 mois de présence,

par titularisation.

3.1.7. Les_avantages sociaux :
Les congés payés atteignent pratiquement six se-
maines mais leur durée varie selon 1l'ancienneté et le fractionnement. 5

- semaines peuvent €tre prises d'affilée.
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Les congés de maternité durent seize semaines i salaire
plein depuis 1969 (1'obligation légale générale n'ayat rejoint cette du-
rée qu'eh 1978). A ces 16 semaines, s'ajoutent soit 1,5 mois & salaire
plein, soit 3 mois & 1/2 salaire. Il est ensuite possible de prendre 1

ou 2 ans de congés sans solde.

Hormis ce cas, les congés sans solde peuvent &tre accordés pour

un an, pour convenances personnelles, et parfois étre renouvelés. la
CAPM de Lyon ne 1'attribue qu'aux femmes, et sous condition d'enfant 2
glever.

Les méres ont en outre deux jours de congé supplémentaire annuel
par enfant 3 charge de moins de 15 ans. En cas de maladie d'un enfant,
elles peuvent s'absenter 6 jours par an si 1l'enfant a moins de 15 ans,
et 12 jours s'il a moins de 11 ans, le pére n'a droit a ces congés que
si sa femme est hospita is&e ou décédée. |

. Les maladies des employés ouvrent droit 3 percevoir le salaire
plein pendant 6 mois de congé, puis 1/2 salaire pendant 3 mois. En cas
de longue maladie, il est possible de percevoir le salaire plein pen-
dant 3 ans, puis un demi-salaire pendant 2 ans. De toutes facons, &
1'issue de 9 mois de maladie, s'ouvre un congé sans solde pouvant aller
jusqu'a 5 ans avec obligation de réembauche.
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Les émployés effectuant leur service militaire percoivent

15 % de leur salaire s'ils sont célibataires, 25 % s'ils sont-mariés,
+ 10 % par enfant 3 charge, méme s'ils ne comptent pas reprendre leur
emploi 3 la fin du service.

En cas de décés d'un employé masculin, leur veuve est embauchée
obligatoirement sur sa demande, si elle est chargée de famille et si

elle a la compétence requise.

I1 faut mentionner enfin l'existence d'une ''prime de créche' pour

les parents ayant un enfant en bas-8ge : elle s'élevait en 1979 3 15 F
par jour, mais elle est réguliérement réévaluée.




c) Le_départ 3 _la retraite :

o La retraite se prend 5760 ans (cette mesure a large-

ment précédé la récente obligation légalej, avec une indemmité de dé-
pért,de 3 mois de salaire. Le systéme de retraite pergu par les em-
ployés de la Sécurité Sociale est trés avantageux (retraite par ra-
partition), puisque les partants conservent environ 75 % de leur der-
nier traitement. Cet avantage se réduira 16rsdue la balance actifs/re-
traités deviendra plus défavorable, ce qui sera le cas pour les em-
ployés que nous avons interviewés. .

"Les neprésentants /synd,écéux auront toutes gaci-
Lites pourn accomplin Leur mandat pendant Les heures de travall" ar-
‘ticle 7 du contrat de 1946). ' o

Les libertés syndicales sont définies en terme flous, il s'en
suit un libéralisme quant aux temps de délégation, 3 la distribution
-de tracts, aux congés syndicaux. A la CPAM de Lyon, il existe une cer-
taine latitude dans la maniére d'exercer le droit syndical selon les’
différents services. Dans certains d'entre eux, la réglementation tend
& 8tre rigoureusement respectée, mais ailleurs, existent des usages
officieux qui dépassent largement les dispositions réglementaires ou-

‘statutaires.

Suspension, rétrogradations ou licenciements doivent passer de-
vant un conseil de discipline dans lequel les syndicats ont la moitié
des siéges. Les directeurs évitent donc de recourir a de telles sanc-
tions car elles sont souvent annulées. Ce qui améne certains directeurs
d dire que le conseil de discipline juge peu les salariés fautifs et
beaucoup les directeurs. ‘

Le taux de syndicalisation de la CPAM se situerait entre 30 et 40 %
(sources syndicales). C'est un taux &levé si on considére la moyenne na-
tinale, plus élevé encore si on le compare & celui des employ&s en géné-
ral. Mais c'est un taux relativement faible si on se référe a la place
qu'occupent les syndicats dans 1'institution. La possession d'une carte
syndicale, sans &tre indispensable, apparalt comme un atout non négligea-
ble. En fait, cette importance du poids syndical fait apparaitre une si-
militude entre les hiérarchies svndicales et administratives : le taux de
féminisation diminue 3 mesure que les responsabilités s'éldvent, la fai-
blesse relative de la syndicalisation féminine donne peut-2tre la mesure

méme de cette exclusion.
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I1 ne faudrait d'ailleurs pas déduire de cette exclusion rela-

_tive une non représentativité syndicale. Les résultats des &lections au
comité d'entreprise de 1972 & 1980 révélent que 82 % 3 80 % des inscrits
expriment régulidrement un vote au profit des syndicats. Voyons de plus
prés le détail de ces votes.
ELECTIONS AU COMITE D'ENTREPRISE %
. : .

SNCOSS qui additionnée

De ce tableau quatre constats peuvent étre inférés.

I1 n'y a pas-de fortes différences entre le vote cadre et le
vote employé. Il y existe simplement une liste commumne CGT-FO/CFTC/CGC/

-~

a

une liste CFIC seule obtient 55 % des voix ca-

dres contre 42 % pour les listes FO et CFIC chez les employés (élections
du Comité d'entreprise de 1980).

La liste commne FO/CFTC/CGC/SNCOSS cadres est la seule qui
évolue sensiblement vers la baisse (années 72-75-78-30).

La CGT est majoritaire 3 la caisse et chez les employés

. elle

fait 38 % de voix cadres et 41 % de voix emplovés. CGT plus CFDT obtiennent

largement la majorité absolue sur toutes les années de référence.

(15 %

Bien qu'en 1&gére hausse en 1980, la CFDT reste minoritaire

-~

en 1980) ; les cadres sont deux fois moins portés i voter pour ce

syndicat que les emplovés. Ce constat pose la CFDT comme le syndicat le

, =
' . . ANNEES |
1972 1975 Al 1978 1980 |
isadres Eﬁployés Cadres| Employés Cadres| Employés|Cadres| Employés
| Liste com=-
mune Cadres
SNCOSS-FO- S
CGC-CFDT 63 57 57 4
cGT 34 48 40 47 38 46 39 " 42
CFDT 3 8 3 8 8 13 6 16
CFTC 13 11 7 8 o 7
FO 31 34 34 35 <
TOTAL | 100 100 100 100 100 100 100 100
% exprimés
inscrits B4 % 82 % 88 % 86 %
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plus démarqué par rapport i la hiérarchie.

La pénétration syndicale des instances hiérarchiques n'évite
nullement les conflits. Chaque année voit ses gréves sur revendications
plus souvent nationales que locales. Gréves de courtes durées, elles en-
trainent parfois les trois-quarts du persomnnel. Ceci relativiserait les
propos désabusés des délégués syndicaux qui trouvent leur mandants peu
mobilisables. Les employés de la Sécurité Sociale votent pour les syndi-
cats prOnant la lutte des classes et n'hésitent pas 2 recourir 4 la gre-
ve: Mais les représentants syndicaux ont des liens relativement disten-

-~

dus avec leur base peut-8tre justement 3 cause du clivage hommes/femmes

-qui recoupe trop 1es-clivages base/sommet tant dans 1'organisation que

dans les syndicats.

5.1.12. Une politigue de la femme au travail et au_foyer :
v La Sé€curité Sociale s'est toujours trouvée devant
une triple contrainte :
- celle de la gestion paritaire, ,
- celle d'un travail globalement peu qualifié et monotone,

- celle d'une pression sur le niveau des salaires.

La gestion paritaire se traduit d'abord par 1l'exigence d'ume
sécurité d'emploi, le dernier licenciement remonte 3 une dizaine d'années.
La pression sur le niveau des salaires a &té partiellement tournée par la
constitution d'une carriére rapide que l'autorité de tutelle s'est effor-
cée de bloquer. Ainsi les salaires, compte tenu de la qualification requise,
atteignent rapidement des niveaux intéressants pour la région. Au bout de
dix & quinze ans d'activité, ils stagnent. Enfin, le type de travail of-

fert a fait que les femmes se sont toujours présentées en immense majori-

~té & 1l'embauche. L'institution est devenue largement féminine.

Les gérants paritaires ont rapidement pris en compte ces con-
traintes et ils ont souhaité mettre en place une politique sociale qui
réponde aux aspirations supposées du personnel féminin en facilitant pour
elles exclusivement le maintien simultané de l'activité professiomnelle
et de 1'activité familiale.

La convention collective et les usages de la CPAM de Lyon accor-

dent des avantages aux femmes en termes de temps. Celles-ci disposent de

- plus de congés et surtout peuvent réduire plus aisément leur temps de tra-
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vail par 1l'obtention de temps partiel ou de congés sans solde. L'analyée
des interviews va montrer 3 quel point ces dispositions sociales simpli-
fient la vie des ménages ayant de jeunes enfants, mais aussi renforcent
des modéles traditionnels de répartition sexuelle des tdches domestiques.
Cette analyse va montrer aussi les différences d'implication des hommes

et des femmes dans la profession. Ecartés des avantages sociaux réservés
aux femmes, un peu perdus dans des groupes féminins, les hommes vont op-
‘ter pour des stratégies promotionnelles. Ces stratégies se joueront 3 tra-

“vers la recherche de postes 3 responsabilité dans le travail ou dans les
institutions de représentation du personnel. '

Face 3 un travail dont on atteint vite les limites en matidre
d'intérét comme en ce qui concerne la carriére, deux stratégies s'averent

possibles :

- la débrouille individuelle pour parvenir aux rares filiéres de
promotion,

- le retrait en profitant au maximum des avantages en temps 1li-
bre.

 L'institution tend 3 rendre moins opératoire la deuxilme stratégie pour
les hommes. Mais elle ne ferme pas la premiére poésibilité aux femmes.
L'inégalité statutaire hommes/femmes ne repose donc pas exclusivement sur
le comportement de 1'institution qui pourtant la favoriserait plutSt. Elle
passe par d'autres mécanismes qu'il importera de dévoilér ci-dessous.

Pour permettre une comparaison, en termes de niveau de qua-
lification et de revenu, avec les personnels de la Sécurité Sociale, la
catégorie retenue a &té€ celle des aides soignants qui, moins encore que
‘les personnels infirmiers, n'a attiré jusqu'a présent 1'attention des
chercheurs, 34 1l'exception des importantes recherches de Charles GADBOIS
(GADBOIS 1980, 1981).

- e v e e ey g M o s e S ot e W

Pour permettre la réalisation de nos enquétes, c'est
a dire pour mener des interviews d'aides-scignairts vivant en couple et pa-
rents de jeunes enfants, tout en ayant des informations sur leurs conditions
de travail, qui constituent le cadre commun de leur vie professionnelle,
nous avons retenu dans deux villes différentes, des &tablissements de
C.H.R.U.

- 3 Grenoble, les deux unités hospitalidres, appelées 'Hopital
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des Sablons'" et 'Hopital Sud",
- 3 Marseille, 1'établissement le plus important de 1'Assistance
.Publique, 3 savoir le groupe hospitalier 'La Timone'.

- - ———

D'importants efforts d'investissement ont &té réalisés
dans la décennie passée pour le secteur hospitaliér,puisque aprés la cons-
truction de 1'hOpital SUD, ouvert en 1968 dans la zone "Sud' de la commune
de Grenoble ol s'était déVeloppée 1'urbanisation des amnées 60, un nouvel
h6pital, celui des Sablons a éﬁéconstruit'é proximité des anciens batiments
implantés depuis longtemps sur.la éommune de la Tronche , au nord-est de
Grenoble. Cette construction massive abrite tous les services de médecine
et de chirurgie, aprés 1'ouverture d'une prémiére tranche en 1972 et d'une
seconde en 1974. |

Sur un effectif total de 5.500 salariés, le C.H.R.U. de Grenoble
compte, au 31 décembre 1979 : 790 Aides-soignants, |
259 auxiliaires puéricultrices
950 A.S.H.
La quasi totalité des services d'entrgtien et de restauration est effec-
tuée par le persomnel de 1'hdpital, & 1'exception du 1/5 du tonnage de
linge, sous-traité 3 une blanchisserie extérieure, et du gardiennage.

——— -

, Le groupe hospitalier de La Timone & Marseille, est
€galement une réalisation récente : le programme des travaux approuvé en
1962 portait sur la construction d''un ensemble hospitalo-universitaire,
comprenant un hopital d'adultes de 1000 lits et un hOpital d'enfants de
500 1its'. Les divers services de 1'hdpital d'adultes ont &té mis en ex-
ploitation de septembre 1973 i juin 1974 et ceux de .1'hSpital d'enfants
durant 1'été 1974.

Alors que 1l'ancien hoépital La Timone, implanté sur le méme ter-
rain avait un effectif de 800 salariés environ, ce sont : N
- 3830 personnes qui travaillaient fin septembre 1980 au nou-
veau groupe hospitalier dont : 2605 dans les services médicaux, répartis
ainsi : 30 surveillants-chefs,
133 surveillants
955 infirmiers

343 aides-soignants
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336 auxiliaires-puéricultrices,
546 agents des services hospitaliers.

La structure du pefsonnel et le contenu des tdches quotidiennes
effectuées dépendent du mode d'organisation et de fonctiomnement des ac-
tivités non médicales et de la diversité des spécialités médicales pré-
sentes dans les établissements.

C'est ainsi que le fort taux de persomnel infirmier & La Timone
s'explique en partie, par 1'existence d'un important secteur psychiatrique
au sein du groupe hospitalier (employant & lui seul 227 infirmiers spécia~
lisés) et que lapart moins forte d'A.S.H. est dfe 3 une poiitique systémé-
tiqué de sous-traitance des activitds ammexes 3 des sociétés privées : &
la différence des hopitaux grenoblois, la restauration (6000 repas par
jour) la distribution du linge propre et le ramassage du linge sale, 1'en-
tretien des locaux fréquentés par le public ont fait 1l'objet de contrats
de sous~-traitance.

Ces systémes différents d'organisation matérielle sont & la
fois causes et consdquences de politiques différentes de gestion des per-
sormels que nous allons étudier en détail et qui se manifestent par des
modalités plus ou moins homogdnes de recrutement et de promotion des per-
sonnels hospitalierset par la réalisation d'équipes de travail plus ou
moins intégrées.
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En préambule, il faut dire que si- le recue11 d'in-
formations de base sur la structure par sexe, ige ou situation familiale
a &té rendu impossible dans certaines villes (1), ce type de données ré-
capitulatives permettant de situer, i grands traits, les caractéristiques
socialés et familiales des persommnels, n'apparait guére comme un &lément

pris, en tant que tel, en compte dans la gestion des persomnels.

Cela ne veut pas dire, bien slr, que les problémes familiaux
soient absents de la gestion quotidienne des rapports de travail : c'est
. en effet, comme nous le verrons par la suite, le motif principal de chan-
gement des systdmes d'horaires décidé au niveau des services... C'est éga-
lement le critdre principal de priorité dans 1'obtention d'une place a la
créche. Mais au niveau général (celui de l‘établissement et non pas celui
gre les données

>

de 1'unité ou du service), la gestion du personnel n'inté
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familiales que dans la mesure o elles ouvrent un droit au complément
familial.

Nous pouvons toutefois -comparer les informations dont nous dis-
posons sur 1'hOpital La Timone 3 Marseille 3 celles des Hospices Civils
de Lyon, pris 3 titre de référence.

Les effectifs d'Aides-Soignants sont & 90 % féminins 3 La Timone
(89,3 % aux H.C.L.). La structure par 3ge est par contre trés différente
sur l'ensemble des H.C.L. et @ La Timone : le personnel Aides-Soignants
est nettement plus 3gé dans le cas marseillais; cette caractéristique est
sans aucun doute 3 rapporter 3 la politique de promotion interne des
A.S.H.,privilégiée par 1'A.P. de Marseille. -~

_Stiuctura par la Timone v  H.C.L.
dge des A.S. . :
‘ ' Hommes ’ Fermes Hommes Femmes
{ 35 ans 41,2 36,8 77,6 64,2
35-50 ans 29,4 . 35,2 15,2 24,8
50 ans - 29,4 28.0 | 7,0 - 10,9
VA N i

Les effectifs infirmiers, féminins 3 82,2 % & La Timone (contre
95,5 % aux H.C.L.) 3 cause de la présence des services psychiatriques plus
masciilinisés ont une structure par dgesplus voisine entre Marseille et

Lyon.

Dans les deux cas, mais de maniére trés frappante a La Timone,

les perscnnels infirmiers sont beaucoup plus jeunes que les A.S.

i .
: ‘ g
Structure pax ' La Timone ; Z.C.L '
&ge des i ‘ 3
' , Hommes Femnmes ! deumas Tezmes ;
infirmiers . ! : ;
- |
J 35 ans 65,9 76,4 74,8 83,8 i
H

35-50 ans 2¢,5 18,8 20,4 13,6
.30 ans 6,6 4,8 4,7 2,5 i
} :
1 1
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5.2.3. Politigues de recrutement : .

Si, dés 1956, fut institué un certificat d'apti-
tude aux fonctions d'aide-sdgnant(e) dans les hépitaux et hospices publics
ou privéé, permettant 3 leur ''titulaire de donner des soins d'hygiéne gé-
nérale, d 1l'exclusion de tout soin médical, sous 1l'autorité du personnel
infirmier; ce n'est qu'en 1970 que furent précisées les conditions de re-
crutement et de formation du "'personnel secondaire des services médicaux'.
Le décret du 17 décembre 1970 (paru au J.0. du 19.12.70) institutionna-
lise 'la higrarchie des diverses catégories de persomnels des services
médicaux'.

. Les aides-soignants voient ainsi leur responsabilité définie,
par rapport aux autres catégories de personnel, par leur capacité a donner
des soins d'hygiéne (& ne donner que ce type de soins,mais a €tre seuls a
les domner) ; d'eux dépend la qualité de 1l'environnement immédiat du ma-
lade. C'est en effet dans le cadre de la politique ''d'humanisation des hd-
pitaux'' que fut rendue obligatoire 1'obtention du certificat d'aptitude
aux fonctions d'aide-soignant (C.A.F.A.S.) pour tous les personnels con-
courant. directement au service des malades. Ce C.A.P. sanctionne une for-
mation "centrée sur la personne du malade", la satisfaction des besoins,

fondamentaux et la qualité des relations avec le malade.

D'aprés le décret du 17 Décembre 1970, précisé en ce qui concer-
ne les conditions d'admission des €léves aides-soignantes par un arrété
du 25 mai 1971, existent principalement deux fili&res de -recrutement :

- soit des jeunes issus du systéme scolaire et titulaires d'un
B.E.P. Sanitaire, ou 3 défaut d'un B.E.P.C. ou d'un niveau &quivalent,

- soit des A.S.H. qui, dans le cadre de la promotion profession-
nelle interne sont admises 3 suivre la formation préparatoire au C.A.F.A.S.
Les deux catégories de candidats doivent suivre 1'enseignement dispensé
pendant 1 an dans les &coles d'aides-soignants et r€ussir 1'examen.

Durant les années de fortes embauches, correspondant & la fois
4 une politique nationale d'amélioration des conditions de vie hospitaliére
et évl‘ouverture des nouveaux hOpitaux sur lesquels a porté notre étude,
toutes les possibilités de recrutement ont &té utilisées (de 1972 a 1978).
Mais, les différences &taient déja sensibles entre le C.H.R.U. de Grenoble,
et 1'A.P.M,(DDans les deux &coles publiques grenobloises préparant au C.A.F.A.S
les 2/3 environ des stagiaires étaient issus d'un recrutement extérieur a

1'hdpital, pour 1/3 seulement d'anciennes A.S.H., alors que ces proportions

(1) Assistance Publique de Marseille.
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€taient inverses 3 Marseille : puisqu'une seule €cole sur les trois dont
disposait 1'A.P.M. 3 cette époque, formait des jeunes aux fonctions d'ai-
des-soignants.

L'évolution récente se caractérise 3 la fois par une réduction
- importante des créations annuelles de postes d'aides-soignants et par
1'augmentation de la partkdes,recrutements internes, c'est-a-dire des
promotions d'anciennes A.S.H._aux fonction$ d'A.S.

Les deux phénoménes sont bien &videmment liés,puisquerle recru-
tement privilégié dans la politiQue de gestion du personnel étant celui
de la prcmdtion interne, le nombre d'A.S.H. candidats aux fonctions d'A.S.
est en fait supérieur au nombre de postes créés chaque énnéé.“Le_recrute—
ment externe est en principe quasiment nul en 1981 dans les deux villes.

Quelques chiffres permettent d'illustrer ce renversement de
tendance 3 partir de 1978.

a) A Grenoble, alors que deux écoles formaient 120 3 130
A.S. chaque année, une seule école prend maintenant en charge 60 3 70
stagiaires, en trois sessions d'une vingtaine d'éléves j chaque session
dure 1 an (10 mois 1/2 et 1 mois 1/2 de congé) avec alternance d'ensei-
gnement théorique et pratique et de stages dans les divers services hos-
_pitaliers, comme il est prévu dans les textes.

v b) A Marseille, alors que trois écoles de 1'A.P.M. prépa-
raient chacune 50 éléves au C.A.F.A.S. jusqu'en 1978, s'est ouverte une
nouveile école 3 La Capelette qui est maintenant la seule & assurer la
formation des A.S. : une cinquantaine de postes d'A.S. sont ouverts annuel-
lement, pour 1l'ensemble des &tablissements A.P.M. correspondant seulement
au maintien des effectifs et au remplacement des personnels partis en re-

traite ou ayant définitivement quitté 1'A.P.M (1).

Cette diminution importante et rapide des créations de postes
d'A.S. explique la fin du recrutement direct externe puisque les besoins

en persomnels A.S. sont amplement couverts par les promotions internes.

(1) Pour préciser l'ampleur de la réduction des créations de postes 4
L'A.P.M. pour l'ensemble des catégories de personnels de L'A.P.M.
(soit environ 12000 agents en 1980), jusqu'en 1978 prés de 1000 postes
étaient créés chaque année, en 1979, 600 ont été accordés par le Mi-
nistére, en 1980, 113 postes et en 1981, il n'y a plus de créations
nettes de postes.
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I1 convient toutefois de nuancer ces conclusions car dans les
deux'villes, la valorisation de la promotion interne, comme principe de
gestion des personnels, ne recouvre pas tout 3 fait des trajectoires pro-
fessionnelles semblables pour les salariés en question.

Rappelons tout d'abord que le B.E.P. Sanitaire et Social fut
créé en février 1969 pour perméttre i des jeunes de préparer en deux ans
le concours d'entrée aux écoles d'infirmidre (sans avoir réussi le B.A.C.)
4 une époque oll les besoins en personnel infirmier &taient vivement res-
sentis dans les établissements hospitaliers. Mais ces sections de 'B.E.P."
furent ouvertes dans les colldges techniques sans concertation avec les
| responsables locaux de la gestion des hépitaux, et sans réflexion appro-
fondie, semble=t-il, sur 1'évolution prévisible i moyen terme des besoins
en personnels des services médicaux. Dans les textes de 1971, les titulai-
res de ce B.E.P. &taient prioritaires dans le recrutement externes des &lé-
ves A.S., mais cette filidre de recrutement a &té& utilisée différemment
entre Grenoble et Marseille. -

' L'A.P.M. semble avoir toujours eu tendance 3 limiter les recru-
tements externes dans la mesure ol le nombre élevé d'A.S.H. dans ses di-
vers établissements assurait un renouvellement des candicatures interneé
aux fonctions d'A.S. Ce n'est que durant la période des fortes embauches
(& partir de 73/74) que 1'A.P.M. passa avec la D.D.A.S.S. (1) un contrat
de 5 ans pour le recrutement d'éléves A.S., titulaires du B.E.P. C'était
la D.D.A.S.S. qui sélectionnait les jeunes et qui envoyait la liste des
candidats retenus 3 1'école de 1'A.P.M., spécialis€e dans la formation
des "B.E.P." aux fonctions d'A.S., c'est i dire 1'école dépendant de La
Timone. Ces éldves avaient le statut de stagiaires, payées par 1'A.P.M 2
laquelle ne les liait aucun contrat : dés 1979, 1'A.P.M. refuse d'embau-
cher toutes les éladves formées durant 1l'année 78/79 ; en effet, seulement
27 postes‘d'A.S. avaient &té ouverts alors que 50 élé&ves avaient obtenu
le C.A.F.A.S. Si aprés un conflit ayant mobilisé les forces syndicales,’
la plupart des élé8ves ont pu &tre intégrées 3 1'A.P.M., le nombre de
jeunes titulaires de B.E.P. n'a plus &té que de 18 sur les 48 €léves de
la promotion 79/80 formées & la nouvelle école de La Capelette (aprés
fermeture des trois anciennes écoles) et la dernidre promotion (1980/81)

comprend uniquement 40 A.S.H. admises & suivre la formation d'A.S.

(i) Direction Départementale des Affaires Sanitaires et Sociales.
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A Grenoble, comme nous l'avons signalé, la part des recrutements
externes était avant 1978 plus importantequ'a 1'A.P.M. et, jusqu'a cette
date, des jeunes sortis du lycée technique Louise Michel avec un B.E.P.
pouvaient entrer directement 2 1'école d'A.S. de 1'hdpital. Maintenant,
ce recrutement direct sur titres est impossible, mais les jeunes ayant
un B.E.P. option sanitaire sont prioritaires dans les embauches d'A.S.H.
et peuvent rapidement se présenter au concours d'entrée 3 1'école d'A.S.
Ce faisant, 1'hOpital bénéficie d'un personnel de plus en plus qualifié
qui aura fait son apprentissage du milieu hospitalier en exercant les ta-
ches d'A.S.H. tout en acceptant cette situation dans la mesure ol elle
est temporaire. On voit ainsi des jeunes sortis du systéme scolaire avec
le B.E.P., le B.E.P.C. ou méme le B.A.C. entrer au C.H.R.U. comme A.S.H.
et préparer, avec les facilités de la promotion interne, les concours
d'entrée aux &coles d'A.S. ou d'infirmiers.

Pour qu'un A.S.H. soit admis 3 entrer 3§ 1l'école d'A.S. il lui
faut : ' ‘

- 8tre titulaire tout d'abord ; les persomnels A.S.H. sont en
effet embauchés comme auxiliaires et sont titularisés aprés 1 ans, 2 ans
et parfois nettement plus aprd@s avis de leur surveillante-chef. Pour étre
titulaires, les A.S.H. doivent avoir au moins le certificat d'études pri-
maires, que certains ont préparé et passé dans le cadre de la formation
continue, 3 1'hdpital.

- avolr au moins 3 ans de service auprés des malades ; les per-
sonnels ayant moins de 3 ans d'ancienneté et n'étant diplémés ni du B.E.P.
ni du B.E.P.C. doivent passer un examen du niveau du B.E.P.C. Les A.S.H.
non dipldmés attendent généralement les trois années pour poser leur can-
didature d'entrée 3 1'école d'A.S. et passent des tests i Grenoble et un
petit examen & Marseille, mais de fait, cet examen se transforme en con-
cours, vu le nombre de candidats et la diminution du nombre de places dans
les écoles. La dur&e d'attente pour entrer 3 1'école d'A.S. est plus lon-
gue a8 1'A.P.M. qu'a 1'hopital de Grenoble, mais dans cette derniére ville
elle a également tendance 3 augmenter (de 3 a4 5 ans), surtout pour les
A.S.H. non diplOmées qui voient passer devant elles des jeunes plus quali-
fiées, titulaires d'un B.E.P. A 1'A.P.M., 1l'attente est couramment de 5 3
8 ans, la sélection par l'ancienneté s'explique par le fait qu'en 1980 par
exemple, il y avait 265 demandes pour 50 places d'éléves A.S. et que
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les critéres d'entrée favorisent plus l'ancienneté a 1'A.P.M. qu'a Gre-
noble (1).

‘ L'examen écrit est du méme type que les tests oraux passés 2
Grenoble puisque 1'orthographe n'est pas prise en compte dans la notation
et que les. questions portent dans les deux cas, sur des calculs trés sim-

ples, quelques termes trés simples du vocabulaire médical et une connais-
sance minimale du fonctiomnement d'un service hospitalier.

On comprend aisément que les difficultés rencontrées par les
élaves A.S. sont plus difficiles & surmonter pour d'anciennes A.S.H. que
pour des jeunes de B.E.P. Pour illustrer cette remarque,:la situation
de la promotion 1979/1980 a 1'A.P.M. est &clairante : c'est en effet la
derniére année ol existaient les deux catégories :

- la moyenne d'adge des B.E.P. était de 20 ans 1/2

- la moyenne d'dge des A.S.H. était de 37 ans (cette moyenne

tend 3 baisser puisque les plus Agées étaient prioritaires).

Pour les premidres, la formation d'A.S. vient dans le prolonge-

‘ment de leurs études antérieures, alors que pour les secondes; la reprise

d'un rythme scolaire, aussi aménagé soit-il,est souvent trés dur aprés plus

-de 20 ans d'interruption. Pour certaines d'entre elles, soutenues dans leur

effort par leur équipe de travail, leur réussite & 1'école et leur temps
de formation ont permis un éveil (réveil) de leurs possibilité€s intellec-
tuelles, une plus grande confiance dans leurs capacités personnelles et
professionnelles, un mode d'insertion plus valorisant dans le milieu médi-
cal, toutes choses qui peuvent ensuite entrer en contradiction avec les
définitions restrictives de leur ta@ches et responsabilités.

Dans chaque promotion, le nombre d'éléves masculins n'est que de
1 ou 2 en moyenne et n'a gudre tendance 3 augmenter. Les échecs 2 la fin
de 1'année sont rares, les inaptitudes manifestes ou les abandons étant
sanctionnés aprés la période probatoire des 6 premiers mois (2). Aprés

(1) Il y a en effet trois notes attribuées d chaque candidat correspondant :
- & l'anciennetd notée sur 20 : 2 points par amnée, .
- & 1'évaluation du travail d'A.S.H. notée sur 15 (la note 12,5 est
exigée,
- d un petit examen écrit noté sur 15.
(2) Avec possibilité de reposer sa candidature l'année suivante.
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1'obtention du C.A.F.A.S., les &léves choisissent, d'apré@s leur rang de
sortie, leur affectation dans la limite des postes d'A.S. ouverts dans
les divers services. Et nous verrons par la suite que leur choix se fait
souvent d ce moment 13 sur des critéres plus familiaux que professionnels.

Les différenciation des politiques de gestion des personnels
s'est déplacée des modalités de recrutement des A.S. 3 celles d'embauches
des A.S.H. Si a Grenoble, les critéres d'embauche des A.S.H. semblent prin-
cipalement scolaires (titulaires d'un B.E.P. ou d'un autre dipldme), 2
Marseille, les critéres sociaux semblent plus valorisés, comme par exemple
le fait d'@tre une femme seule ayant charges de famille, méme sans dipld-
mes. Cela correspond en fait 3 une vision différente du travail des A.S.H.
dont les différents responsables s'accordent & reconnaitre le caractére
peu enrichissant (1) : pour les uns, &tre A.S.H. devrait €tre une activité
transitoire, permettant un apprentissage (formation/sélection) aux fonc-
tions d'A.S., pour les autres, la tendance est bien une diminution du nom-
bre des A.S.H. (sous-traitance des tiAches effectuées par les A.S.H.) mais
ce type de taches est parfois un des seuls accessibles 3 des personnes sans

aucune formation ni dipléme, surtout en période de chdmage (2).

- - o o Lo e e - — ——— —————

A Grenoble, comme 3 Marseille, le principe général
d'organisation des temps de travail est celui des changements d'horaires
par roulement. Une différence est toutefois a noter : alors qu'ad Grenoble,
le roulement porte sur les trois variantes, matin, aprés midi, nuit, 3
Marseille, les personnels de nuit sont des personnels volontaires sur

postes fixes:

Si a Grenoble, la position officielle de la Direction est jus-
tifiée par la spécificité du travail de nuit, essentiellement du travail
de surveillance, qui diminue, s'il est exclusivement exercé et sur longue
période, les capacités et compétences des. . personnels, il semble bien qu'en
fait une proportion importante des A.S. de nuit soit €galement du person-
nel volontaire, travaillant réguliérement de nuit, et pour certaines d'en-

tre elles, travaillant 3 temps partiel : dans ce cas, les demandes des per-

(1) Ce qui se manifeste par exemple par un absentéisme plus important que
pour les autres catégories de personnels d L'A.P.M

(2) On parle actuellement de prés de 10.000 lettres de candidatures d un
poste d'A.S.H. déposées d& L'A.P.M.
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sonnels sont de deux nuits par semaine. Dans son &tude récente sur 'ai-
des-soignantes et infirmiéres de nuit', C. GADBOIS note d'ailleurs que
"20 % des hdpitaux seulement utilisent un systéme d'horaires de nuit
par roulement'" (1). Nous développerons par la suite les raisons familia-
les, qui incitent les persomnels non seulement 3 accepter, mais & deman-
der 3 travailler de nuit, mais il était intéressant de noter les deux
positions de principe différentes sur la gestion des personnels de nuit
dans les deux établissements sur lesquels a porté notre é&tude.

Toutefois, dans les deux cas, la durée du travail de nuit est
la méme,. c'est-d-dire 10 heures, 4 nuits par semaine, suivies de 3 nuits
de repos, avec les horaires suivants : =

< 21h15 - 7h15 ou 27h30 -7h30 a Grenoble,
- 20h15 - 6h15 Marseille

Qv

Précisons qu'en nuit, les &quipes de travail ne comprennent pas
d'A.S.H. et que les effectifs sont trds réduits par rapport aux effectifs
de jour.

I1 est fréquent de voir les équipes du matin ol se réalisent les
soins d'hygiéne, plus nombreuses que celles d'aprés-midi,avec 2 A.S. au
lieu d'une.

Dans ce cas, 4 un roulement en alternance hebdomadaire (1 semai-
ne du matin, 1 semaine d'apr@s-midi) peut se substituer un autre roulement
(2 semaines du matin, 1 semaine d'aprés-midi) comme cela semble le cas
dans la plupart des services des hdpitaux grenoblois.

Les horaires sont sensiblement différents entre le C.H.R.U. de
Grenoble et la Timone :
- A Marseille, les horaires de principe des services d'hospita-

lisation sont : - le matin 6h - 13h30
- 1'aprés midi : 13h - 20h30

- Alors qu'ad Grenoble, les horaires les plus fréquents sont :

- le matin 7h-15h ou 7h30 - 15h30 ou 8h - 16h

- 1'aprés midi : 13h30-21h30 ou 12h30-20h ou 11h-15h

(1) C. GADBOIS "Aides-soignantes et infirmidres de nuit", A.N.A.C.T.,
coll. Etudes et Recherches, Octobre 1981, p. 13.
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Une des revendications syndicales est de porter la durée heb-
domadaire de travail pour tous i 40h. ; avec 1h30 de travail commun en-
tre les €quipes du matin et d'apr&s midi (entre 12h30 et 14h) et une de-
mi-heure de travail commn le soir avec 1'équipe de nuit, ce qui permet-
trait aux personnels d'avoir plus réguliérement 2 jours de congés par se-
maine.

Une autre différence sensible entre les deux &tablissements
tient & la plus ou moins grande utilisation par les personnels des possi-
bilités du travail 3 temps partiel : En effet au 30/9/80 3 la Timone
sur 343 A.S., 7 travaillaient 3 temps partiel (dont 1 3 3/4 temps), soit
2 % d'entre elles, sur 336 auxiliaires puéricultrices, 41 travaillaient
d temps partiel (dont 24 3 3/4 temps), soit 12,2 % d'entre elles. Alors
qu'au C.H.R.U. de Grenoble au 30/10/81 sur 810 A.S., 45 &taient i temps

partiel, soit 5,5 % d'entre eux, sur 235 auxiliaires-puéricultrices 52

€taient a temps partiel, soit 22,1 % d'entre elles.

I1 semblerait cependant que la politique suivie par les deux
Directions soit la méme, c'est 2 dire de répondre favorablement aux de-
mandes de travail 4 temps partiel, "dans la mesure des postes disponibles',
restriction importante puisqu'elle suppose pour le travail i mi-temps par
exemple, l'existence simultanée dans un service de deux personnes travail-
lant 3 mi-temps ou le non-remplacement de 1'A.S. qui a diminué son temps

de travail, pratique qui est quasi-systématique 3 Grenoble.

Ceci est un des éléments (mais un seulement) d'explication de
la relativement faible demande de travail 3 temps partiel, puisque cette
demande entralne presque automatiquement un changement de service, per-
turbation des conditions de travail que certains persomnels ne veulent
pas ou ne peuvent pas accepter.

A contrario, a Grenoble, la proportion plus élevée d'A.S. 3
temps partiel s'explique, semble-t-il, par des cas assez fréquents de
passage conjoint au temps partiel et au travail de nuit sur poste fixe,

constituant ainsi une exception notable 3 1'organisation par roulement.

Le nombre plus important d'auxiliaires puéricultrices 3 temps
partiel doit €tre imputé 3 leurs charges familiales : sensiblement plus
jeunes en moyenne que les A.S., elles ont donc une probabilité plus for-

te d'avoir des enfants en bas dge, situation qui justifie généralement
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la demande de réduction de la durée du travail.

3.2.5. Conditions de travail :

v Notre souci de partir de conditions de travail re-
lativement voisines, comme &lément de comparébilité des situations fami-
liales nous a conduit 3 spécifier notre analyse sur le cas des aides-soi-
gnants, 2 l'exclusion des auxiliaires de puériculture, c'eét-é-dire sur
des catégories de personnels travaillant essentiellement dans des servi-
ces non psychiatriques pour adultes. Si le travail de tout A.S. est d'as-
_ surer auprds des malades des soins d'hygiénevgénérélé,:vtoilette, réfec-
tion des lits, distribution des repas, courbes d'urine et de température,
décompte, envoi et réception du matériel 3 stériliser et du linge sale...
la nature du travail et 1'ambiance generale dans laquelle s'exerce l'acti-
vité d'A.S. sont fonction de plusieurs facteurs, dont le principal tient
3 la qualitd des relations au sein des equipes de travail constituées par
les infirmidres, les A.S. et les A.S.H.

Dans les services de médecine par'exemple, les équipes de base
travaillent dans des wnités de soins (de 20 i 30 malades) sous la direc-
tion d'un{e) surveillant(e) ; 4 unités composent un "service dont la res-
ponsabilité du foncﬁrmﬁemgntnon-médical incombe 3 un(e) surveillant(e)
chef. Mais au-deld de ces principes d'organisation, le travail des A.S.
dépend :

- des services ol ils sont affectds. Dans les services ol les
malades sont grabataires, les toilettes par exemple tiennent une place
trés importante dans 1'emploi du temps des A.S., alors que des A.S. des
services de stérilisation centrale n'ont en fait aucun contact avec les
malades.Selon les services, 1'intensité des soins et de la surveillance
auxquels sont soumis les malades varie sensiblement et change de ce fait
les rapports entre infirmi&res et A.S. : dans certains services de soins
intensifs, les infirmidres sont en permanence sollidtées et déléguent par-
fois certaines de leurs responsabilités aux A.S., ce qui parait inconce-
vable dans d'autres services respectant une stricte division du travail
entre infirmiéres et A.S.

- des effectifs de personnels en activité. Dans la mesure odl
les personnels en congé de maladie ou de maternité ne sont pas remplacés
‘o0l parfois méme les postes 3 temps partiel ne sont pas complétés, c'est
le plus souvent un(e) seul(e) A.S., au lieu des 2 prévus qui assume le

travail d'A.S. dans une unité.
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Comme le fait remarquer une &tude réalisée par des éléves A.S.

de 1'A.P.M :

"IL est difgicile @ £'A.S. d'effectuer L'ensemble des tiches qui

Lui sont attribuies, comme elle Le souhaiterait. Par ailleurns, Le

nythme accZliri de ses tdches ne Luli permet pas d'entretenin Les

contacts humaing nécessaires a L'exercice de ses fonctions, donnant

ainst aux malades et a elle-méme un sentiment d'insatisgaction”.
C'est en fait de la capacité des équipes de travail (y compris entre deux
unités d'un service) i gérer la surcharge de travail née d'une certaine
pénurie en effectifs que dépend 1'ambiance du travail. .

A cet égard la responsabilité des surveillantes et des surveil-
lantes-chefs dans la gestion quotidienne des conditions de travail et dans
la régulation des tensions au sein des &quipes est trés forte.

- du cadre matériel du travail. Les hGpitaux sur lesquels a por-
té notre &tude sont des constructions récentes mais leur dimensior méme
pose quelques problémes, dont 1'un des moindres n'est pas la longueur des
couloirs desservant les chambres des malades. Les personnels non médicaux
essaient dans des espaces parfois trds réduits, d'aménager, en dehors du
bureau des infirmiéres, une petite salle de détente. Les "tisaneries" sont
un lieu d'échange et de discussions entre les A.S. et les autres catégo-
ries de personnel non médical.

- enfin des horaires de travail imposés ou choisis. Le travail
de nuit en effectifs réduits, est essentiellement un travail de surveil-
lance effectué en commun (infirmiéres et A.S.). Les occupations du matin,
centrées sur 1l'hygiéne du malade sont différentes des tiches de 1'aprés-
midi, plus tournées vers le nettoyage des chambres aprés le départ des
malades et l'entretien du matériel. Selon les types d'horaires, fixes ou
par roulement, adopt@s par les A.S. enquétées, le contenu du travail,
leurs relations avec les malades et les autres personnels et 1'apprécia-
tion de leurs conditions dé travail, seront différentg.

. - - . - — > = — > 0l = - - - -

a) Les A.S. font partie du groupe 3 des catégories
C et D calquées sur celles de la fonction publique : leur ""carriére' com-
porte 10 échelons (indices 210 & 264) et se déroule, en principe sur 24
ans. En fait, les durées moyennes pour arriver au dernier échelon sont
plus courtes, car la pratique des avancements accélérés (aprés 18 mois i
un échelon) est une pratique courante.
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Un aspect important d relever dans les rémﬁnérations des A.S.
est la part importante des primes qui ne sont pas prises en compte dané
le calcul des retraites et des indemnités pour les jours de maladie. Ces
diverses primes représentent 18 % de leur traitement brut (sans compter
1'indemmité de résidence intégrée au salaire). I1 faut ensuite ajouter
les primes de sujétion pour ceux qui ont travaillé les dimanches et jours
fériés (3 heures supplémentaires) et pour les personnels de nuit, la pri-
me spéciale de nuit (5f x 6 heures de nuit). Enfin, la prime d'assiduité
est versée une fois par an, son montant est calculé en fonction d'une no-
‘te, donnée par le personnel d'encadrement, qui tient compte de toutes les
absences.

Pour donner une valeur absolue de référence, afin de situer les
revenus mentionnés par la suite dans les interviews, fin 1980, les rémuné-
rations nettes de cotisations sociales, toutes primes comprises pour du
personnel de jour, s'échelonnaient (entre le Ter et le dernier &chelon)
de 3630 3 4690 F par mois. Les rémmérations des A.S. sont & situer re-
lativement 4 celles des autres catégories de personnel des services mé-

- dicaux. Si on prend pour base 100, le "net 3 payer' mensuel (primes com-
prises) d'une A.S. en début de carriére, les 'net 3 payer' des diverses
catégories sont les suivants : '

A.S.H. A.S. Infitmier

1er échelon 84 100 111
Dernier échelon 101 129 171

A Ces quélques chiffres permettent de comprendre les revendica-
tions syndicales en matidre de rémumérations qui portent certes sur un
1re1évement génédral du niveau des salaires, mais plus précisément sur 1'in-
tégration des diverses primes au salaire de base et sur le reclassement
des catégories C et D de la fonction publique, permettant un déplafonne-
ment des traitements actuels de fin de carriere.

| Enfin, un des motifs d'intéréts des A.S. pour le travail de
nuit (y compris 4 temps partiel) est le montant de la prime de nuit par
rapport a leur salaire de base. La prime de nuit est en effet identique
quels que soient la catégorie ou 1'€chelon : 1l'augmentation du revenu
1ié au travail de nuit est donc relativement plus intéressante pour un

A.S. en début de carriére que pour une infirmiére plus 4gée.
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Ainsi, pour une A.S. de nuit @ temps plein, la prime de nuit.
représente 12 % du traitement brut en début de carriére et 9,4 % en fin
alors qu'elle ne feprésente que 7 % de celui d'une infirmiére au dernier
&chelon. | |

b) En matiére de promotion, les possibilités sont assez
limitées puisque le seul moyen de sortir de la catégorie A.S. est de ré-
ussir le concours d'infirmiers. Si dans les textes, cette possibilité

existe, qui permet aux A.S. ayant 6 ans ‘d'ancienneté dans leurs fonctions

de préparer le concours interne 3 1'école d'infirmiéres, en étant dispen-
sés de certaines matidres (physique-chimie), en fait le niveau général
requis (niveau BAC) est hors de portée de la plupart des A.S. Comme nous
1'avons indiqué, le statut d'A.S. correspond déja & une prbmotion pour

de nombreuses A.S.H. qui ne peuvent, vu leur dge et leur niveau de for-
mation, envisager autre chose qu'une poursuite de leur activité profes-
sionnelle dans les fonctions d'A.S. Ceux et celles qui préparent ce con-
cours sont en général des A.S.H. ou des A.S. qui sont entrés 3 1'hOpital
avec un niveau scolaire de fin d'études secondaires. Il faut ajbuter que
des préparations a ce concours sont organisées par les é€tablissements
hospitaliers : pour suivre ces cours pris pour moitié sur du temps de
travail, les A.S. doivent obtenir 1l'autorisation de leur surveillant.
Mais le concours d'entrée 3 1'é¢ole‘d'infirmier(e) est difficile, vu le
nombre de candidats pour le nombre de postes offerts et la situation fi-
nanciére des €léves infirmiers pose &galement des problémes pour des A.S.,
3 Grenoble par exemple, les &léves ne sont pas rémumnérés et ce n'est qu'une
minorité qui obtient des bourses de promotion professionnelle ; a Mar-
seille, si les &ldves continuent 3 &tre salariés de 1'A.P.M, seul le sa-
laire de base est maintenu, 3 1'exclusion de toutes les primes qui cons-

tituent, comme on 1l'a vu, une part importante du revenu des A.S.

On doit toutefois mentionner qu'en dehors de tout objectif de
promotion, des sessions de quelques jours peuvent &tre proposées aux A.S
dans le cadre de la formation continue, pour actualiser leurs connaissan-
ces en matiére d'hygiéhe, améliorer les rapports avec les malades (comme
ce fut le cas pour quelques cours consacrés aux rapports avec les mala-
des maghrébins...).
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Si les personnels hospitaliers sont régis par le
livre 9 du Code de la Santé Publique, des extensions ou des interpréta-
tions différentes des textes peuvent donner lieu 3 quelques modifications
dans les avantages sociaux dont bénéficient les salariés des divers éta-
blissements.

C'est ainsi que pour les congés annuels, la régle générale
est de 27 jours ouvrables de vacances par an ; selon que 1l'on compte le
samedi parmi les jours ouvrables ou non, les congés peuvent &tre de 4
semaines (3 'Marseille) ou S.semaines (Grenoble), pris en wne ou plusieurs
- fois. Mais il n'y a pas de principe officiel réglementant la répartition
- de ces congés sur l'année. C'est au niveau de chaque service et méme de
chaque unité que des discussions entre les personnels permettent de fixer
les dates de congés dé'chécun, discussions arbitrées par les surveillan-
_tes et la surveillante-chef en foncim des impératifs de fonctionnement
du service. C'est également dans les services que sont négociés les mo-
ments ol les personnels peuvent prendre ''leurs jours de récupération',
- correspondant 3 leur temps de travail pendant les jours fériés. Notons
que les dimanches ne soﬁt pas "'récupérables' et que la présence domini-
cale dans les services est également effectuée par roulement aprés dis-
cussion. |

En ce qui concerne les possibilités offertes aux parents, pour

assumer a certains moments difficiles, leurs charges familiales, plusieurs
mesures générales ou spécifiques ont été prises

_ a) dans les établissements hospitaliers (comme dans la
Fonction Publique) existe la possibilité de s'absenter 12 jours ouvrables
- dans 1l'année ou 15 jours consécutifs pour garder un enfant malade, et ce,
sur présentation d'un certificat médical. Cette facilité est la plus sou-
vent citée par les personnels, comme moyen utilisé pour résoudre le pro-
bléme temporaire de perturbation de 1'organisation quotidienne par la ma-
ladie des enfants. On doit toutefois rémarquer que cette mesure semble
avoir un caractére discriminant de plus en plus marqué envers les péres
de famille , puisque seules les femmes peuvent prendre les journées pour
s'occuper de leurs enfants malades ; ne peuvent y prétendre que les hom-
mes veufs ou péres célibataires dans 1'obligation de se substituer aux
méres, seules capables d'aprés les auteurs de ces dispositions d'assurer

une présence auprés d'un enfant.

T
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b) Parmi les mesures prises en faveur des parents ayant.
de jeunes enfants on doit citer une réduction du temps de travail, d'une
heure par jour accordée par 1'Assistance Publique de Marseille aux fem-
mes qui viennent d'avoir un enfant, jusqu'ad ce que celui-ci ait 1 an.
Enfin, deux dispositions générales, en matidre de congés pour les parents,

congés non rémmérés, a la différence des congés précédents : le congé
post-natal et la disponibilité.

Le congé post-natal est un congé de 6 mois, renouvelable 1 fois
d Marseille (soit 1 an) ou 3 fois & Grenoble (soit 2 ans) que les femmes
peuvent demander 3 la suite de.leurs congés légaux de maternité. A la fin
de son congé, la personne intéressée est automatiquement réintégrée, mais
fréquemment dans un autre service ou méme dans un autre hdpital de la ville
que celul ot elle exercait antérieurement son activité.

La mise en disponibilité pour &lever un enfant jusqu'ad 1'dge de
12 ans - n'entraine pas automatiquement de réintégration au sein du person-
nel hospitalier; mais uniquement en fonction des postes disponibles, ce
qui dans une période de moindre croissance, voire de stagnation des ef-
fectifs, peut conduire 3 une attente de plusieurs mois avant la reprise
du travail.

‘Pour donner un ordre de grandeur du nombre des personnels ayant
interrompu temporairement leur activité dans le cadre des dispositions
présentées ci-dessus » _

- au C.H.R.U. de Grenoble au 30/10/81 sur 658( personnes ins-
crites sur les registres de la direction du personnel, 5790 &taient en
activité et 790 (soit environ 12 %) en disponibilité, dont 132 pour des
congés post-nataux. 13,1 % des personnels aides-soignants en activité
sont en disponibilité (congés post-nataux + disponibilité longue durée) ;
27,2 % des auxiliaires puéricultrices en activité sont dans ce cas.

(N.B. Nour rapportons le nombre des personnels en disponibilité aux ef-
fectifs rémunérés par les établissements, qui ne prennent pas en
compte les personnels en congé non rémunéré).

Si les congés post-nataux semblent €tre utilisés dans des pro-
portions voisines par les diverses catégories de personnel des services
médicaux ayant de jeunes enfants, ce sont les infirmi&res qui, relative-
ment plus que les A.S. demandent d'€tre mises en disponibilité : les re-
venus des conjoints des infirmiéres semblent, aux dires des responsables,

permettre plus souvent que dans les familles des A.S. de maintenir un
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certain mode de vie, en longue période, avec_un seul salaire.

c) Dispositions concernant la garde des enfants. Si les
deux établissements étudids disposent chacun d'une créche pour les en-
fants de moins de 3 ans des personnels, ces cré&ches ont des capacités
insuffisantes par rapport aux demandes : - |

- 120 places de créche sont offertes & Grenoble,
- 95 3 la Timone.

Dans le deuxidme cas, on peut insister sur le fait .que depuis
1'ouverture du groupe hospitalier, seule fonctinnait ume créche provi-
soire : mais la construction en cours n'offrira pas de places supplémen-
taires. Si, au moment de 1'ouverture des hdpitaux, la priorité semblait
atre donnée aux infirmidres, catégorie pour laquelle une certaine pénurie
se faisait sentir, dans ia période actuelle, ce sont essentiellement des
critéres sociaux qui définissent les priorités d'accés aux créches

- enfants de femmes seules : divorcées, cé&libataires;

- enfants de personnels dont les familles n'habitent pas dans
la méme ville, r

- enfants de persormels ayant des difficult&s financiéres dles
par exemple, au chfmage ou i la maladie de leurs conjoints.

Alors méme que le nombre de places dans les créches ne permet
pas de répondre 3 toutes les demandes, le 'taux de remplissage' peut &tre
inférieur a4 la capacité théorique, ce qui rend difficile les négociations
avec les Administrations gestionnaires pour augmenter le nombre de lits.
Ainsi i Grenoble, en moyenne, la cré&che n'est utilisée qu'a 60 % de sa
capacité : en effet, les jours de repos hebdomadaires des personnels hos-
pitaliers et de leurs conjoints ne coincident pas toujours et un enfant
peut &tre gardé deux ou quatre jours par semaine par sa. famille, tout en
étant inscrit, ce qui est obligatoire, pour une semaine compléte. Dans
‘ce cas, les parents trouvent le cofit de la cr&che &levé puisqu'ils paient
plein tarif alors que pendant 1 ou 2 jours, ils 1l'ont gardé eux-mémes,

~

et la créche n'est pas utilisée 3 sa pleine capacité.

Les créches sont ouvertes durant toute la durée du travail des
équipes de jour, samedi et dimanche compris, elles ne prennent les en-
fants que pendant le temps de travail de leurs parents ; les groupes d'en-
fants se relaient & la créche comme les équipes de travail dans les ser-

vices... par roulement.
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_D'autres mesures ont été prises pour assurer la garde des en-
fants d'age scolaire, durant les vacances ou les jours de repos. Un cen-
tre de loisirs est ouvert aux enfants des personnels de 1l'Assistance Pu-
blique, 4gés de 6 2 13 ans, le mercredi toute la journée. Durant les va-
cances stolaires,‘les enfants sont emmenés dans un ''centre aéré' et ils

peuvent '"‘partir en colonie' au mois d'aofit.

Si les A.S. rencontrés connaissent 1'existence de ce centre,
peu y envoient leurs enfants, ceci étant dfi en partie au trds jeune Age
des enfants. Par contre, il est important de signaler 1'absence de sys~
téme de garde ou d'activités de loisirs pour les enfants de 3 4 6 ans,
proposés tant par les établissements hospitaliers que par les institu-
tions publiques locales. Durant cette période de vie des enfants, les
A.S. comme la plupart'des'parents, doivent organiser un systéme de prise

. en charge des enfants, annexe 3 1'école, en dehors des diverses institu-
tions locales.”Cette organisation concernant la garde des enfants, obli-

gatoirement extra-institutionnelle sur une certaine pé€riode (3 ou 4 ans)
peut entrainer, si elle permet un équilibre de vie des enfants entre ac-
tivité scolaires et extra-scolaires qui n'a pas de raisons d'étre remis

‘en cause, une 1égdre désaffection 3 1'égard des organismes d'accueil

d'enfants plus agés.

- —— — -~ - ———

La vie syndicale se heurte & des difficultés créées
par la spééificité du milieu de travail hospitalier. La dimension collec-
tive des problémes et de leurs solutions n'est pas directement percepti-
ble pour des personnels dont la gestion quotidienne des conditions de
travail se fait au niveau des services, avec-des solidarités et des con-
flits qui émergent 3 ce niveau, bien plus qu'a celui d'un &tablissement
ou d'un organisme tel que 1'A.P.M. Le travail collectif de réflexion et
les modes d'action des syndicats s'opposent d'une part & la diversité
des situations de travail (diversité des services, des statuts, des ho-
raires) et d'autre part 3 1'impossibilité de ne pas effectuer, flt ce
temporairement, le travail requis par la présence des malades. Enfin
dans une population essentiellement féminine, la difficulté de consacrer
du temps hors-travail 3 la vie syndicale ne saurait &tre niée, et la plu-

part des responsables et des militants sont des hommes.

Cette difficile organisation d'une action collective revendi-

cative se manifeste 3 la fois par un faible taux de syndicalisation, qui
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a toutefois tendance & &tre plus fort dans les catégories de personnel.
les moins qualifiés (A.S. et surtout A.S.H.) et par une faible partici-
pation aux &lections des représentants syndicaux puisque le taux d'ab-
stention peut &tre de 50 % a certaines €lections ’aux Commissions Pari-
taires. Les priorités syndicales sont nettement différenci€es entre
Marseille et Grenoble, puisque dans le prémier cas c'est le syndicat FO
qui vient nettement en téte des résultats pour toutes les catégories de

,«perSOnnel (avec prés de 60 % des voix), suivi‘de laFCGT, la CFDT recueil-

lant moins de 10 % des suffrages,alors_que dans le deuxiéme cas, c'est
la CFDT qui est mise en avant par les A.S. et les A.S.H. (45 % des voix)
puis la CGT (33 %) et FO (20 %).

- Les A.S. sont, comme on 1'a vu, les membres du personnel hos-
pitalier directement et continuellement présents aux malades. Arrivés
dans ces fonctions, soit par promotion interne, soit par choix d'un mé-
tier dans le secteur de la santé, les A.S. sont trés impliqués dans leur
travail et sont conscients de participer, bien qu'a une place hiérarchi-
que modeste, au fonctiomnement du service public hospitalier.

3.2.9. Conclusion : .

Par ses spécificités, qu‘ii s'agisse de la nature du travail
(contact permanent avec la maladie et la mort) ou des systémes d'horaires
(roulements, travail de nuit...), cette activité semble poser des problé-
mes de compatibilité avec 1'exercice de responsabilités familiales, mais
en fait le faible nombre de femmes ayant de jeunes enfants dans ce milieu
de travail tr@s féminisé peut permettre une certaine gestion de ces pro-
blémes au sein des &quipes de travail. C'est le niveau du service, voire
de 1'unité de soin qui appardit comme le véritable niveau de gestion quo-
tidienne des personnels, dans un contexte général de manque d'effectifs
souligné_dans tous les établissements.




CHAPITRE
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V. TRAJECTOIRES PROFESSIONNELLES

~ Comme nous le soulignions dans le chapitre'consaCré i la
prpblépatique; une des caractéristiques de notre recherche est d'avoir
tenté, 2 travers le recueil et 1'analyse de récits biographiques, de
reconstituer des ''trajectoires' d'employés. Cette reconstitution d'un
processus dynamique a pour nous un triple intérét scientifique :

a) d'une part, il doit nous pernmttre de poser quelques ja-
lons pour repondre d la question suivante : pourqu01 et comment, entre

les amnées 1965 et 1975, (qui correspondent 2 peu prés 3 3 1'entrée au
travail des générations &tudies) est-on devenu employé 3 la Sécurité

Sociale ou dans un hdpital selon que 1'on est homme ou femme ? Outre
les enseignements que 1l'on peut en tirer quant a la 'mobilité sociale"

- effectuée dans ces catégories (qui ont 1ongtemps &té con51derees rap-

pelons- -le, comme un premier échelon p0551b1e de promotlon pour des ru-
raux ou des ouvrlers), ce processus est &clairant quant 3 1'effet des
stratégies d'embauche deployees par ces administrations pour attirer et

sélectionner leur personnel aux niveaux 1n£er1eurs de la hlerarchle et

de la qualification profe551onnelles.

b) d'autre part, que s'est-il passé depuis l'entrée dans ces
branches (volontaire ou lie au hasard ou aux circonstances) 3 la fois
en ce qui'concerﬁe une éVentuelle gvolution ascendante (promotion pro-
fessionnelle) et 1'effet de la rencontre conjugale -homogame ou non- ?

L'action des admlnlstratlons concernées pour faciliter ou bloquer 1a
promotion eventuelle et 1’1nf1uence du con301nt pour stimuler ou non

une certaine moblllte sociale se sont corfucudes pour créer la situation
dans laqude noys prenons les individus que nous étudions, et i la des-
tinde soéialevdesquglles nous ne comprendrioﬁs pas grand-chose sans
cette reconstitution.

c) enfin, nous pourrons ainsi mettre en évidence -au-deld
des intuitions ou des théses parfois préfabriquées -les différences
qui marquent concrétement la destinée des hommes et des femmes dans
leur cursus professionnel, depuis les incitations familiales et les orien-
tations scolairesjusqu'au sort qui leur est réservé dans la stratégie
des administrations auxquelles ils appartiennent les uns et les autres

(d'od 1'intérét d'avoir en particulier pour la Sécurité Sociale, des
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lieux de travail ol la mixité au moins théorique est de régle). Cet
aspect est évidemment une composante essentielle des stratégies fami-
liales que nous analyserons au chapitre suivant, puisque les facteurs
familiaux se combinent étroitement avec l'action du milieu socio-pro-
fessionnel pour infléchir diversement les carridres des hommes et des
femmes. | ‘

Dans ce chapitre, nous utilisons donc prioritairementzlés
données recueillies aupr@s des couples lors des interviews & domicile,
mais aussi ce qui ressortit aux pratiques des dirigeants professionnels
vis-3-vis de 1'embauche et des carridres -données qui proviénnént i la
fois des interviews des couples et des entretiens avec les dirigeants
et les syndicats. o

Répondre 3 la question ''comment devient-on employé de la
Sécurité Sociale'' ou "'comment devient-on Aide-soignant' implique d'a-
bord de se doter d'une grille d'analyse permettant de saisir les origi-
nes socio-familiales selon les lignées masculines et féminines. Ce
n'est pas la pratique courante dans les études de mobilité sociale
(THELOT, 1981). L'argument de 1l'inactivité professionnelle d'une par-
tie des femmes de la génération précédente, qui rend difficile leur
caractérisation, aboutit 3 ne tenir compte,'déns 1'ascendance des hom-
mes et des femmes étudiés, que des lignées masculines. Cette pratique
est déja préjudiciable quand il s'agit d'étudier les trajectoires mas-
culines : on sait en effet quelle peut &tre 1l'influence de la situation
de la mére (surtout quand elle est différente de celle du pére) pour
infléchir les destinées scolaires, conjugales et l'entrée dans la vie
active. Elle 1l'est plus encore quand il s'agit des femmes, en particu-
lier quand on s'intéresse 4 la 'tradition' du travail professionnel
féminin d'une génération 3 l'autre et au poids qu'elie péut exercer
sur la continuité et 1'importance de la vie professionnelle des femmes
que nous observons aujourd'hui (DAUNE-RICHARD, 1982) .

I1 est de méme difficile de parler réellement d'homogamie
ou d'hétérogamie des couples étudiés sans s'intéresser a la situation

effective des péres et des méres des deux conjoints.

Nous allons donc dans ce chapitre essayer d'analyser par
quelles trajectoires, incluant bien sGr 1l'origine sociale et le niveau

de formation, les interviewés sont devenus employés de la Sécurité




157

Sociale ou Aides Soignants des hOpitaux et comment ils ont ensuite
cheminé dans leur branche réSpective. Mais cette analyse, nous la mé-
nerons en montrant comment se différencient les cursus masculins et
féminins ; comment le milieu social, situé dans un contexte socio &co-
nomique précis, peut infléchir les trajectoires d'entrde dans la vie
active ; comment le fonctionmement des institutions elles-mémes peut
implicitement accentuer des cursus diversifiés selon le sexe. Enfin,
nous confronterons les trajectoires matrimoniales et les trajectoires
professionnelles,ce qui nous aménera a mettre en &vidence les cursus
différents des interviewés selon l'origine sociale de leur con301nt et
en particulier l'1mportance que peut revétir dans certalns cas 1'ori-
gine sociale de la femme pour la trajectoire professiomnelle de 1'homme.

1. Les modes d'entrée dans la branche professionnelle

Dans le chapitre précédent nous avons sbuligné la fourchette
‘trés large des niveaux scolaires des agents de la Sécurité Sociale. Les
employés interviewés présentent, en effet, des niveaux de formation trds
hétérogénes puisque cela va d'un niveau & péine supérieur au CEP 3 des
dipldmes d'enseignement supérieur. Cette fourchette s'avdre beautoup
plus restreinte en ce qui concerne les Aides Soignant(e)s,.le niveau
maximum atteint paf ces derniers &tant la classe de Sémérou la classe
de seconde pour deux d'entre eux. Un:seul fait exception puisqu'il pos-
séde un dipldme de 1'enseignement supérieur technique (DUT-BTS) . Plu-
sieurs ont Quitté 1'€cole aprés le C.E.P. Les deux populations se ca-
ractérisent par 1l'absence d'un dipléme permettant un accés immédiat 3
un poste qualifié€. Parmi les employéesde la Sécurité Sociale quelques
unéspossédent un CAP d'employée de bureau ou d'aide comptable, qu'elles
n'ont pas pu utiliser sur le marché du travail. Parmi les Aides Soi-
gnant(e)s on retrouve quelques CAP d'employ@es de collectivité qui, en-
réalité, n'ouvrent aucun débouché professionnd. et plusieurs BEP option
sanitaire et sociale, qui ouvrent seulement la voie 3 la préparation du
CAP d'Aide(s) Soignant(e)s. |

Cette absence de qualification professionnelle, n'est pas
sans importance pour comprendre ''l'attraction'' (1) exercée par le sec-

(1) au sens physique du terme et non au sens de choizx.



158

teur public ou para-public sur des jeunes démunis de diplomes ou mu-
nis seulement de diplames de niveau moyen dell'enseignement général,
surtout lorsque -comme c'est le cas dans les deux branches &tudiées-
cet accés se fait sans concours. Cette absence de qualification profes-
sionnelle s'inscrit d'autre part dans les politiques de recrutement des
branches considérées et dans un certain contexte du marché du travail(1l)
qui va peser sur les stratégies professionnelles des uns et des autres.

Mais montrer que les Aides Soignant(e)s ou les employées de
la Sécurité Sociale sont plutdt originaires de milieux ol le capital
scolaire des parents est faible ou expliquer qu'ils sont entrés dans
la branche considérée parce qu'ils ne possédent pas beaucoup de dipld-
mes nous parait tautologique. Il en est de méme si 1'on tente d'expli-
quer leur faible niveau par 1l'exclusion et la sélection que pratique
1'8cole. En élargissant les analyses de la reproduction, nous avons
voulu mettre en évidence les relations entre la situation familiale
d‘origine,‘l'inSertion scolaire et 1l'entr€e dans la vie active, sans

pour autant aboutir & une sorte de déterminisme biographique, en mon-
trant comment certains événements ont pu en influencer d'autres.

Nous aboutissons ainsi 3 ume typologie des modes d'entrée
dans la vie active. Un seul est commn -avec des modalités différentes-
aux employé(e)s de la Sécurité Sociale et aux Aides-soignant(e)s s
1'abandon de la scolarité par 1'absence d'un rapport positif‘§ 1'école.
Pour les employé(e)s de la Sécurité Sociale, les autres modalités ren-
contrées dans notre &chantillon sont 1'abandon de la scolarité pour
des raisons circonstancielles, ou encore la recherche d'une promotion par
‘lentrée dans un emploide bureau du secteur public. Pour les aides-soignant(e)s
11 peut s'agit en»oﬁtre d'une orientation positive vers les métiers
de la santé (attrait de 1'h6pitalj, ou encore d'une reconversion pro-
fessionnelle 4 la suite de métiers antérieurs. |

Nous allons examiner successivement les modalités d'accés aux

emplois des employé(e)s de la Sécurité Sociale, puis des Aides-Soignant(e)s.

(1) époque ou les hdpitawx connaissaient des problémes de recrutement,
crise de l'emplot.
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1.1. L'entrée 3 la Sécurité Sociale

Chez leé employés de la Sécurité Sociale, 1'aban-
don de la scolarité s'est effectué en général plus tardivement que chez
les Aides Soignant(e)set 3 des niveaux variables. Tous meftent 1'accent
sur leurs faibles résultats scolaires ou leurs échecs, sur le fait qu'ils
n'aimaient pas»l'école et ne souhaitaient nullement poursuivre plus lon-
guement une scolarité décevante. Les '"modalit&s' peuvent &tre variées.
Cela peut aller du rejet pur et simple par le systdme scolaire, au dé-
sintérét progressif assorti de stratégies pour quitter 1'école, ou au
""décrochage" brusque en cours d'année ou aprés un échec 3 un examen.
Certains explicitent leur désir de s'insérer rapidement sur le marché du
travail -ils ont parfois occupé de petits emplois temporaires pendant
les vacances- d'autres pergoivent le travail comme une nécessité du fait
de leur 4ge et de leurs échecs scolaires.

Pour les hommes, comme pour les femmes, s'exprime'ainsi un
‘reflet des modéles scciaux et des normes véhiculées par le milieu d'ap-
partenance. Pour les garcons, c'est 1'inté€riorisation de 1'impossibilité
- de passer outre d 1'échec, lorsque la poursuite de la scolarité au-dela
de 1'dge moyen du groupe d'appartenance constituait déja ume sorte d'ex-
ception, les copains &tant déj3 tous entrés dans la vie active. Ou en-
- core, arrivé & un certain age, 'il faut", travailler, on ne peut rester
plus longtemps a la charge de ses parents, méme si de fait.le jeune
homme vit chez eux jusqu'd son mariage sans leur verser une grande par-
tie de son salaire.

Pour les femmes, cette prescription sociale d'un "'a4ge au tra-
vail" s'exprime d'une maniére différente, plus souvent comme le moyen
de conquérir un minimum d'autonomie vis-3-vis de leurs parents, une
certaine indépendance grice a l'argent que l'on gagne. C'est 3 dire-
en fait le rejet d'une dépendance encore largement inscrite dans les
habitudes. Ou encore la rencontre du futur mari, le fait qu'il soit
déja au travail, et le projet de mariage,déterminent la jeune fille a3

interrompre sa scolarité.

On voit donc pour ces jeunes une double détermination : la
classe et le sexe.

Presque tous sont issus de milieux populaires (ouvriers, pe-
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tits commergants, agriculteﬁrs, employés (1). On voit se mettre en
oeuvre la prescription sociale d'un 4ge ol il faut entrer sur le mar-
ché du travail (2), véhiculée plus souvent par le milieu ambiant 2
1'intérieur du groupe duméme ige, que par les parents.

D'autre part, le fait que personne de 1'entourage ne soit
titulaire de diplémes rend difficile l"intériorisation du nécessaire
" investissement dans la scolarité et de 1l'effort qu'il représente.

Les parents pour leur part auraient souvent souhaité que
leurs enfants poursuivent plus longtemps leur scolarité et surtout
quittent 1'école mmis du dipldme venant sanctionner leur scolarité.

La plupart &taient porteurs donc d'un projet, sinon d'ascension so-
ciale, du moins de promotion professionnelle pour leurs enfants. Mais,
en milieu populaire, ce projet (et les sacrifices qu'il suppose souvent)
se soutient le plus souvent par la réussite scolaire, vue paradoxale-
ment comme le résultat d'un 'don'', alors que dans d'autfes milieux, la
médiocrité scolaire ou méme les échecs répétés, loin de dé€courager en-
fants et parents, peuvent faire au contraire l'objet de stratégies pour
éviter les couperets successifs de la sélection scolaire. ‘

Pour ces employés, la Sécurité Sociale fut leur premier em-
ploi. Ils y sont entrés par connaissance sans avoir préalablement ou
paralldlement posé leur candidature ailleurs. '

Le second cas d'abandon de la scolarité, spéci-
fique aux employés de la Sécurité Sociale est constitué par celui des
persomnes qui ayant &tabli un rapport positif & 1'école interrompent
leur scolarité pour des raisons d'ordre familial. Il s'agit d'événe-

(1) Un homme échappe & cette régle : il a un pére comptable, mats d'o-
rigine ouvridre et "monté" par promotion interme.

(2) L'dge moyen ol se franchissent les étapes essentielles de la vie,
transformé en norme s'exprimant 4 travers des prescriptions socta-
les, ne concerme pas seulement 1'dge de la mise au travail, mais

également 1'dge au mariage ou L'aje a la maternmité. Cf. A. LANGEVIN (1981)
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ments accidentels ayant touché la famille ou 1'un de ses membres (ma-
ladie grave ou décés d'un parent, séparation dans le couple parental
avec des ressources économiques précaireél ou d'événements extérieurs
ayant touché la famille, tel que le rapatriement en France consécu-
tif 3 la guerre d'Algérie. '

L'interruption de la scolarité i la suite d'un accident, ma-
ladie, ou décés d'un des parents touche trois femmes. La premidre est
en premidre section comptabilitd, elle a 15 ans et réussit bien dans
un domaine qu'elle a choisi lorsque son pére, commergant, tombe gra-
vement malade. Sa mére reste seule pour tenir le commerce familial,
ses deux fréres et sa soeur plus 4gés ont déj3 quitté le domicile pa-
rental ; elle quitte 1'école pour seconder sa mére qui 'n'aurait pas
tenu le coup' seule. La seconde est fille de militaire, sa mére n'a
jamais exercé de profession, son pére meurt alors qu'elle a 15 ans et
est en 4&me. Seule fille d'une famille de 4 enfants 'il y a un choix
a faire', elle poursuit sa scolarité jusqu'au BEPC puis entre dans la
vie active. La troisidme a également un péré‘dahs 1'armée, sa mére est
infirmiére, elle est également la seule fille pour 3 garcons, elle a
.16 ans lorsque sa mére meurt, elle est en 2&me classique au lycée. -
» Désireuse de continuer ses é&tudes, son pére pféfére qu'elle s'arréte
pbur permettre 4 ses fréres de poursuivre leurs &tudes. On voit & tra-
vers ces exemples que les stratégies parentales de maintien du statut
social de la famille passent par l'investissement dans les &tudes pour
les garcgons, quitte a y sacrifier 1'avenir de la fille (1). Pour les
filles, on peut penser que la taille de la famille d'origine et surtout
la composition selon le sexe de la fratrie peut jouer comme facteur

déterminant du destin social (2).

(1) Pour celles-ci "le rattrapage" du niveau social d'origine est ren—
voyé tmplicitement au mariage et c'est d'ailleurs ce qui se pro-
dutt pour celles n'appartenant pas au milieu ouvrier, elles épou-—
gent des hommes de mZme niveau social que leur pére sinon plus
élevé.

(2) Des études déjd anciemnes ont mis en relation la taille de la fa-
mille d'origine et la mobilité sociale. La relation est positive
entre mobilité ascendante et taille réduite de la famille d'ori-
gine, 4 l'exception des catégories les plus élevées. Mais ces étu-
des ne prennent en compte ni le sexe de l'enfant, ni la composition
de la fratrie. Cf. BRESARD 11350)
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Pour ces femmes, l'entrée 3 la Sécurité Sociale s'effectue
de facon fortuite, c'est 3 dire sans y &tre introduites par un réseau
d'interconnaissances qui leur donne 1'idée de poser leur candidature
et/ou en facilite 1'entrée. La nécessitd de travailler les conduit 3
postuler dans plusieurs organismes publics ou parapublics. La premié-
re réponse positive émanant de la Sécurité Sociale détermine 1'entrée
dans la branche.

Pour deux autres personnes dont la scolarité a &té limitée ou
perturbée soit par la séparation du couple parental, soit par la guerre
d'Algérie avec des ressources éconaricues précaires, l'entrée & la Sé-
curité Sociale représente 1'aboutissement d'un cursus professionnel tour-
né vers le secteur social. Pour la premiére, aprés divers emplois en cli-
niyue ou en centre médical, un changement de région l'améne a noser sa
candidature 3 la préfecture de Lyon, aux allocations familiales et 3 la
C.P.A.M., désirant rester dans le secteur social.

Un autre cas concerne un homme rapatrié d'Algérie dont la
trajectoire tant scolaire que profesSbnnelle est perturbée par la
guerre d'Algérie et qui se réinsdre professionnellement & sa rentrée
en France.‘Aprés une période dé'chémage, il est d'abord employé aux
Transports en commms Lyonnais (T.C.L), puis pose sa candidature dans
les banques, aux PIT, 3 la CPCAM pour bbtenir de meilleures conditions
de travail.

I1 est intéressant de relever que si plusieurs candidatures
ont &été posées ou plusieurs emplois effectuds, il s'agissait toujours
d'organismes publics ou parapublics.

Dans ce dernier cas, l'orientation vers un emploi

de bureau a correspondu 3 une orientation 3 signification promotion-

nelle. I1 s'agit d'hommes dont les péres sont ouvriers et d'une fille
dont le pére est petit fonctionnaire. I1 faut dire que ce choix n'a pas
été fait par les intéressés, mais par leurs parents et surtout leur pére,
et qu'il allait le plus souvent 2 l'inverse de ce qu'ils auraient aimé
faire : ainsi par exemple 1'un est orienté vers un CAP d'employé de bu-
reau alors qu'il souhaitait faire de la mécanique, 1l'autre s'arréte
aprés le BEPC alors qu'il aurait aimé suivre une formation technique.
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Ils sont ainsi porteurs du désir de promotion profession-
nelle de leurs péres qui voient dans 1'emploi de bureau i la fois le

‘moyen d'échapper & la condition ouvridre et celui d'avoir un "bon"

emploi ; ce désir s'appuie sur 1l'avis des enseignants et sur les bons
résultats scolaires qui ''permettent' l'orientation vers un emploi au-
tre que manuel.

Nous verrons dans un chapitre ultérieur (1) que la quasi tota-
1ité des employés de la Sécurité Sociale qui ont ét& orientés vers ce ty-

pe d'emploi par un désir promotionnel des rparents ou 2 la suite d'une rer-

turbation extérieure dans leur propre trajectoire développent ultérieur-

‘rement une stratégie de promotion et semblent de ce fait avoir assumé le
souhait que leurs parents avaient formulé pour eux.

~ Chez les Aides-Soignant(e)s il s'agit d'un aban-
don trés jeune de la scolarité. Ils ou elles n'ont que le certificat
d'études, et l'explication donnée de cet arrét se caractérise par un

~apparent désintér€t pour les &tudes, ou méme par un ennui invincible.
Cependant, force est de constater qu'il y a des raisons plus profon-

des 3 cette situation.

Arr8ter la scolarité tr&s jeune apparaissait pour tous et
toutes comme trés naturel, et n'a pas fait 1'objet de longs débats

avec les parents. La scolarité ne marchait pas trés bien, (ils) elles

se sont arrétées pour travailler.

Les femmes sont les plus nombreuses dans ce cas. Plusieurs
sont 1'ain€e de familles nombreuses et elles arrétent de travailler

_soit parce qu'il faut s'occuper des plus jeunes, soit parce que conti-
nuer des €tudes sans salaire cofite trop, soit encore parce que ''c'est

comme ¢a'' et on ne sait pas trés bien quoi faire d'autre.

Ces femmes dont les raisons d'arréter 1'école sont assez
différentes, ont cependant des caractéristiques commmes. Leurs méres
étaient, soit au foyer sans aucune qualification, soit femme de ménage,
c'est a dire évidemment non qualifiées, et la recherche d'un métier n'a
jamais été& un probléme abordé dans leur famille.

(1) chapitre IX.
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La relation au modéle familial d'origine semble donc avoir
fortement joué pour ces Aides-Soignantes.'A un certain nombre de con-
ditions objectives : taille de la famille, revenus modestes, se sont
ajoutées des conditions ''idéologiques'', qui ont donné un itinéraire
typiquement féminin a ces femmes, par la reproduction du modéle mater-
nel.

L'acquisition d'une vraie qualification s'avérant impossi-
ble c'est vers la recherche immédiate de 1'emploi que s'orientent des
jeunes filles. Ayant pour la plupart commencé i travailler jeumes,

avant 18 ans, elles n'ont pas eu 3 proprement parler de stratégie pro-
. fessionnelle.

I1 est frappant de constatef'que ces femmes ont eu un iti-
néraire familial plus mouvementé que les autres.

Elles sont originaires de villes autres que Grenoble ou Mar-
seille, ou de la campagne, elles sont issues de familles nombreuses,
leur jeunesSe n'est pas marquée par la stabilité.

D&s lors, il n'est pas étonnant de constater qu'aucune d'entre
elles se soit directement orientée vers unjemploi'hospitalier. Elles
ont toutes écrit 3 plusieurs employeurs éventuels et le premier emploi
stable trouvé, elles 1l'ont pris. Compte-tenu de 1l'époque a laquelle
se situait leur entrée dans la vie active, ol les hopitaux, non seu-
lement embauchaient, mais connaissaient des problémes de recrutement (1)
elles ont naturellement pu trouver 13 un'emploi ol nulle qualificatiocn
n'était exigée au départ, tout en offrant un poste régulier.

Les raisons de 1'entrée s'expliguent souvent par la proximi-
té, ou par des relations, ou par le hasard des circonstances. L'hopi-
- tal n'apparaissait donc pas du tout comme un élément d'une stratégie

mais comme la seule occasion qui se soit présentée.

(1) Vorr chapitre IV.
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Ainsi, chez les Aidés-Soignantes comme chez les employés
de la Sécurité Sociale, 1l'abandon de la scolarité par absence d'un
répport positif a 1'institution scolaire est bien sous-tendu pér une
sorte de prescription ou de nécessité sociale qu1 conduit 3 devoir
ou vouloir rentrer dans la vie active. Si les deux populations se res-
semblent quant 3 1'absence d'une stratdgie profe551onnelle lors de
1'entrée dans la vie active, par contre elles se distinguent quant au

: prOJet nourri par les parents 3 leur égard. En effet, les employés

de la Sécurité Sociale ont &té le plus souvent 1'objet de désir promo-
tionel de la part de leurs parents (1), désir qui s'exprime par le

-souhait des parents de les voir poursu1vre leurs études jusqu'a 1'ob-

tention de leur dlplome, souhait qui semble beaucoup moins exprimé
chez les Aldes-801gnant(e)s. ' '

Pour ‘ces employés, il est vraicue, I'état du marché du traval, leurdi-
pldme ne leur aurait peut-8tre pas permis de se situer professionnel-
lement mieux -qu‘ils ne le somt actuellement . Cependant pour la génération

“des parents, n'ayant pas dépassé la scolarité primaire, engager leurs
enfants dans le cycle secondaire long ou donner une formation profes-

sionnelle représentait une réelle promotion (2). Cette promotion se
situait dans la continuité des processus de qualification a 1'intérieur
de la catégorie ouvriére de certains péres. Les enfants n'ayant pas
soutenu cette aspiration de leurs parents 3 un ''investissement' dans
1'école et 3 leur réussite scolaire pour les raisons que nous avons
tenté de mettre en rellef ~-différentes pour les filles et les gargons—
cette stratégie &échoue, mals en partie seulement, pulsqu ils sont em-

ployés et employ&es dans des emplois stables.

Enfin, pour les deux populations, 1l‘'abandon de la scdlarité s'ac-
compagné généralement de lentrée dans k branche ot ils se trouvent encore ac-
tuellement. C'est a dire que pour les uns et les autres leur premier
emploi a &té respectivement 4 1'hopital (ou dans une clinique) et 2 la

Sécurité Sociale.

(1) Ce qui s'explique en partie par une insertion socio-professionnelle
moins précatre que pour les parents des Aides-Soignant(e)s.

(2) Cette orientation vers des études plus longues était évidemment en
corrélation avec l'allongement légal de la scolaritéd.
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1.2.2. Le choix des metiers de la santé :

Pour certaines Aldes-801gnantes, leur souhait
d'entrer dans une carriére hospitaliére remonte 3 1'adolescence. Mals
elles souhaitaient &tre infirmidres. Leur 1mp0551b111te d'accéder au
niveau d'études requis n'est pas li&e 3 un arrét volontaire de la sco-
larité, mais 3 des problémes qu'elles ont pu rencontrer pour passer
en seconde, au lycée ou bien a des erreurs d'orientation. La mécon-

naissance des conditions d'entrée dans les écoles d'infirmiéres,'du
de 1'utilité d'avoir préalablement atteint le baccalauréat, est res-
ponsable de "]'orientation” prise dans ces trajectoires.

Elles arrétent le lycée parce-que "¢ca ne les 1nteresse plus”
dlsent-elles mais elles recherchent une quallflcatlon ou une école qui
puisse leur proposer la préparation 4 un métier hospitalier.

Elles ont alors arrété le lycée pour préparer le B.E.P. sa-
nitaire et social dans cette optique. Pour ces femmes 1l'entrée dans le
secteur hospitalier s'il ne s'est pas toujours fait immédiatement, mais
 que1quefois aprés un passage dans le secteur privé,est 1e Tésultat d'un
choix plus ou moins motivé, mais de plus correspond a a un itinéraire (fa-
milial) relativement différent de celui des jeunes Aldes—801gnant(e)s
ayant abandonné 1'école tr&s t&t pour travailler.

Géographiquement, elles sont toutes originaires de la ville
oll elles travaillent, ce qui n'est pas sans importance car elles ont
presque toutes de la famille ou des amies qui travaillent dans la bran-
che : la connaissance du marché de 1l'emploi local et 1'existence dans

leur réseau amical ou familial de personnes qui travaillaient déja a
1'hopital a facilité leur propre insertion.

A Grenoble comme 3 Marseille, en tenant compte des diffé-
rences locales (plus de familles nombreuses a Marseille qu'd Grenoble),
les Aides-Soignant(e)s de ce groupe appartiennent pourtant a des fra-
tries moins grandes que dans les groupes précédents, et la situation
dans la fratrie n'est jamais &voquée comme cause de l'arrét de la sco-

larité.

C'est dans ce groupe que l'on retrouve le plus de parents
travaillant dans les hépitaux ou simplement de méres ayant une profes-
sion. Bien évidemment, ce n'est pas la régle, mais les trois familles

o 1'un des parents travaillait & 1'hdpital se retrouvent dans le grou-
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pe. Enfin, presque toutes les méres qui travaillent sont salariées.
Les familles de ces femmes ont donc des caractéristiques urbaines as-
sez typiques. s

_ Dans la mesure ol ce n'est pas d'abord la nécessité d'une
entrée au travail immédiate qui a motivé 1'entrée a'1'hopital, les
raisons en-ont €té déterminées essentiellement par 1'attrait des mé-
tiers.de la santé, qui avait déj3 orienté le choix de passer le B.E.P
sanitaire et social. .

Au départ, ces femmes voulaient toutes &tres infirmidres.
Mais n'ayant pas la qualification requise, elles sont entrées comme
ASH 3 la fin de leur scolarité et ont passé rapidement 1'examen d'Aide
Soignante en cours d'emploi, ou, pour les plus jeunes, sont entrées
directement en passant le concours d'Aides-Soignant (e)s, leur B.E.P

“'sanitaire et social ayant facilité cette entrée.

Les raisons explicitées du choix d'un métier de la santé
font ressortir 1'éventail tr&s limité des possibilités envisagées (ou
offertes). C'est cela, ou le travail de bureau qui est repoussé par
toutes. 'Travailler dans un bureau, ¢a ne m'intéresse pas'. C'est
1'avis unanime.

A travers cette unanimité, il faut souligner que ce sont
deux types de carriére typiquement féminines qui sont envisagées, la
seconde servant de repoussoir et n'étant vue exclusivement que sous
1'angle d'un travail répétitif, ennuyeux, enfermant, mais jamais comme
un emploi qualifié ou pouvant offrir des possibilités de promotion.

I1 est bien évident que ce "mod&le' d'entrée dans la vie
active a eu des répercussions sur le cheminement de ces femmes dans

1'institution hospitaliére.

Cet itinéraire semble avoir chez les Aides-soi-
gnant(éjs une‘signification particuliére. Il concerne des Aides-Soi-
gnant (e)s pour lesquels 1'emploi & 1'hopital ou dans la branche de la
santé n'a pas représenté la totalité de leur carriére, soit parce
qu'ils ont occupé d'autres emplois auparavant, soit parce qu'ils en-

visagent d'autres emplois ensuite.
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I1 faut souligner qu'ici, on retrouve presque tous les hom-
mes Aides-Saignants (3sur 4) qui ont donc eu des itinéraires bien dif-
férents de ceux des femmes.

Ces trajectoires sont ici assez hétérogénes, mais se carac-
térisent cependant par un arrét de la scolarité relativement jeune
toujours pour les mémes raisons : désintérét a 1'égard de 1'école.

S'ils:s'arrdtent ., c'est pour passer un C.A.P. ou travailler
tout de suite, mais ce n'est pas toujours avec l'accord des parents
qui auraient souhaité qu'ils poursuivent. Cependant, ici il faut dis-
tinguer nettement entre les trajectoires masculines et féminines.

Les deux femmes de ce groupe regrettent de n'avoir pas pour=
suivi leurs études et d'avoir commencé trés tot & travailler (14 et
15 ans). Cependant, il ne faut pas simplifier & outrance ces situations.
En effet, l'une a tenté de passer un C.A.P. de coiffure mais a dfi y
renoncer car elle avait des allergies ; l'autre n'a pas recherché la

moindre qualification, aussi a-t-elle df travailler des 14 ans.

I1 n'en reste pas moins que toutes deux avaient des méres
gui ont travaillé comme ouvridres et qu'elles le sont devenues elles-
mémes assez naturellement. Or, cette situation, elles ne 1l'ont pas
quittée volontairement, mais pour des raisons &conomiques ou médicales,
c'est i dire contraintes. '

Dés lors 1l'entrée dans le secteur hospitalier représente un
avantage certain quant 3 la stabilité de 1'emploi. Et puis pour 'ren-
trer comme ASH, on ne demandait rien" (comme dipldme). Les autres con-
sidérations rentrent peu en ligne de compte méme si 'on a plus d'ave-
nir 4 l'hopital qu'a liusine™.

Les itinéraires des hommes avant i'entrée a 1'hopital n'em-
pruntent pas exactement les mémes chemins, méme si eux aussi ont tous
accepté d'autres emplois. Il apparait que cet itinéraire n'est pas subi.
I1ls ont essayé plusieurs places avant, et ce ne sont pegt—étre pas
uniquement les contraintes économiques qui les ont pouséés a rentrer a
1'hopital, mais ils présentent cette décision comme une volonté de sor-
tir du secteur privé oll les relations entre les individus sont marquées

par la concurrence, les rapports marchands.
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Mais ce qui est sans doute le plus important 3 souligner
dans ces itiné€raires masculins, c'est leur attitude propre i 1'égard
de leur vie professionnelle comme 3 1'égard de leur scolarité. la
préoccupation de.la continuité professiommelle prime toujours, alors
que les femmes n'avaient pas ce genre de préoccupations au moment de
leur scolarité, ni méme quand elles sont entrées i 1'hopital. Les
homues se préparent i ieur place d'homme dans la famille & travers
leur profession, alors que les femmes se préparent en définitive 2
leur r6le de mére de famille et apportent moins d'attention 3 leur
cheminement professionnel.

1.3. Conclusion :

~L'entrée a4 la Sécurité Sociale ou dans le secteur de la san-
té {clinique ou hopital) s'avere pour la grande majorité &tre le pre-
mier emploi.

De par leur origine sociale et leur absence de qualifica-
‘tion professionnelle le ''champ des possibles' théoriquement ouvert
aux personnes interviewées apparait en réalité étroit.

Ils arrivent sur le marché du travail 2 une période de forte
croissance du secteur tertiaire dans la région'Rhﬁne Alpes (1) et a
un moment de forte embauche avec des difficultés de recrutement dans
les hOpitaux. Cet &tat du marcheé de l'emploi a sans doute exercé une
aspiration de la population concernée vers ceé secteurs. Il est ce-
pendant intéressant de noter en parailéie que personne ni parmi les
femmes, (sauf 3 Aides-Soignantes), ni parmi les hommes n'a occupé ou

méme envisagé d'occuper un emploi ouvrier.

Comment les personnes interviewées voient elles leur entrée
dans la branche ot elles se trouvent actuellement, 3 travers quelles

catégories s'expriment-elles ?

(1) 80% desemplois créés entre 1968 et 1975 L'ont été dans le tertiaire
cette croissance des emplois tertiaires a été plus forte dans cette
région (24 %) que dans la Frunce entidre (16 %).
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Une attirance particuliére vers le type d'emploi de la Sé-
curité Sociale est raremeht exprimée, la plupart, femmes ou houmes,
y entrent faute de mieux, ne sachant que faire ou sans illusion sur
le type d'emploil qu‘'ils (elles) pourraient trouver &tant donné leur

- bagage scoiaire. Pour un certain nombre, entrer & la Securite Socia-
" le a cependant correspondu 4 une image favorable de ce secteur aupres

des parents ; ou bien c'est aprés coup que l'on considere comme '‘une
chance' d'avoir pu trouver cet emploi.

Pour les femmes, ce sont les avantages sociaux spécifiques

aux femmes qui sont mis en avant : 1'administration représente la sé-

curité de 1l'emploi, mais aussi des facilités de congé€s pour les mater-
nités et la garde des enfants. Ceci refl&te la double insertion socia-
le des fermes dans la familie, dans l'activité professionnelle et leur
double rdle dans la sphére de la production et dans celle de la repro-
duction ; nous verrons que cela est constarment sous-jacent aux stra-

tégies professionnelles développées par les femmes.

Pour les hommes, ce sont plutdt le type d'emploi (col blanc

-

en opposition 3 ouvrier) les conditions de travail, la sécurité de 1'em-

ploi et,pour certains, les possibilités de promotion qui sont mis en

avant.

Chez un bon nombre d'Aides Soignantes l'entrée 4 1'hopital se
révale ggalement comme la seule chose qui s'est présentée, et elle
ne revétait alors aucun aspect de stratégie professionnelle. Chez beau-
coup cependant, 1'entrée 2 1'hopital s‘est effectuée de maniére posi-
tive. Soit parcé‘qu'elle permettait d'échapper aux emmlois de bureau

qui, unanimement jouaient un rSle de repoussoir, soit par dé€sir de travailler

dans les métiers de la santd, méme si dans plusieurs cas &tre Aide-
Soignante a &té une solution de repli face 2 1'impossibilité de réali-
ser le désir d'&tre infirmiére.

Pour les hommes 1l'entrée 3 1'hopital exprime également une

- d8cision volontaire : quitter un emploi ol les contacts et 1'ambiance

professionnels déplaisent et/ou projeter dans l'avenir une promotion
professionnelle dans laquelle Aide-Soignant ne constitue qué le pre-

mier palier.
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2. Le cursus professionnel depuis 1'entrée dans la branche

Toutes les personnes interviewges, qu'il s'agisse des employés -
de la Sécurité Sociale ou des Aides Soignants des hdpitaux ont bénéfi-
cié d'une promotion depuis leur entrée dans la branche. Ceci tient aux
reégles institutionnelles de recrutement qui font que 1'on n'est jamais
embauché directement comme technicien 3 la Sécurité Sociale ou comme
Aide Soignant dans les h6pifaux publics. Dans les deux situations il
est nécessaire de suivre une formation dispensée soit par la CPAM soit
par des &coles d'Aides Soignant(e)s dépendant des hfpitaux publics.

Le recrutement se fait 3§ la Sécurité Sociale au
ﬁlué bas niveau; le salaire de départ, faible est peu attractif, de
méme que le type de travail demandé aux entrants fichistes ("‘petites
mains'' ou garcons de bureau), affectds le plus souvent au classement
des dossiers.

Aprés une durée variable selon les anné€es de présence 3 la
Caisse, 1" employé (&e) suit une formation interne, 1'école de décompte,
axée sur l'apprentissage des législations, 1'utilisation des systémes
informatiques et la codification. Cette formation de courte durde (3
mois) est essentiellement utilitaire, et peu transposable dans un au-
tre secteur ; elle donne accés aux postes de techniciens, dont la car-
rieére sur trois niveaux se déroule en moyenne en 8 i 12 ans. Par combi-
naison d'un avancement i 1'anciemmeté et d'un avancement au choix, le
salaire en fin de "carriére' atteint 40 % du salaire d'embauche ; en-
suite sont accordés au choix par les chefs de service des "principa-
lats", qui majorent le salaire de 5 %, 10 % ouw 15 % (M.

La plupart des interviewés (hommes et femmes) sont donc en-
trés 3 la CPAM comme fichiste ou "'petite main'. Trois femmes et deux
hommes seulement ont occupé d'autres postes, avant de suivre 1'école
de décompte et devenir techniciens : une est entrée comme sténodactylo,

une comme assistante dentaire, la derniére a été mécanographe.

(1) Pour une présentation détaillde, voir Le chapitre IV.
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Les trois sont titulaires d'un dipldme professionnel (CAP‘de sténo-
dactylo, d'employée de bureau, diplme de secrétariat médical). Pour
les hommes, 1l'un a travaillé au service d'immigrants du fait de sa
connaissance de 1'espagnol, l'autre a 1'imprimerie. u

Tous ont suivi ensuite 1'école de décompte dans des délais
plus ou moins rapidesselon l'année (entre 1 et 3-4 ans). Peu d'em-
ployés(ées) considérent cette formation comme une réelle acquisition

 de connaissances, la plupart en soulignent le caractére directement

utilitaire, seuls ceux dont le niveau scolaire &tait le plus bas en
apprécient le caractére "promotionnel'. Généralement le nouveau tech-
nicien(ne) est alors affecté d'office 4 un centre,”au guichet ou au
décompte et 4 la vérification des feuilles maladies, ou sur terminal.
Ainsi, 3 la Sécurité Sociale, on observe une relative homo-
généité des situations 3 1l'entrée dans la branche quel que soit le ni-
veau de formation initial et le sexe de 1l'employé. C'est ultérieure-
ment que les situations vont se diversifier , diversification qui va
essentiellement s'effectuer en fonction du sexe des individus.

Chez les Aides-Soignant(e)s, par contre, les si-
tuations de départ, 3 1l'entrée dans la branche, paraissent assez diffé-
rentes suivant le cursus antérieur de 1'individu, mais aussi suivant

le sexe.

Du c6té des femmes Aides-Soignantes, plusieurs situations se

‘présentent :

a) les Femmes Aides-Soignantes : - les jeunes titulaires

d'un B.E.P. ou d'un dipldme 8quivalent. Le tiers environ des Aides-

-~

Soignantes ayant participé 3 notre enquéte ont quitté 1'école a la fin
de la 3éme, aprés avoir obtenu leur B.E.P.C. ou ont suivi les deux an-

nées préparatoires i 1'obtention du B.E.P. option sanitaire.

Les Aides-Soignantes dans ce cas sont les plus. jeunes de nos

deux échantillons.
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On peut distinguer :7~ celles qui ont préparé le B.E.P. dans des é&co-

les publiques ou privées, dans le but de passer ensuite le concours
d'entrée 3 1'école d'infirmiéreset qui ont abandonné ou &choué dans
leurs projets ; elles sont rentrées directement 3 1'hopital 3 la sor-
tie du systéme scolaire :

- soit en intégrant tout de suite les écoles d'Aides-Soi-
gnantes, dans les années de fortes embauches de 1973 a 1977, _
| - soit en faisant une année comme Agent des services Hospi-
taliers, avant d'entrer 3 1'école d'Aides-Soignantes comme ce fut le
cas.pour une jeune grenobloise qui illustre la politique décrite pré-
cédemment 2 1'égard des B.E.P. aprés 1978 3 Grenoble.

2 celles qui, aprds l'obtention du B.E.P.C.,
ont exercé une activité professionnelle en dehors du milieu hospita-
lier et qui, pour diverses raisons, ont ensuite voulu travailler 3
1'hopital :

- soit immédiatement,

- soit aprés un an comme Agent des services Hospitaliers,
elles ont pu entrer 3 1'école d'Aides-Soignantes sur la base de leurs
dipldmes.

Ces femmes sont 3 peu prés toutes entrées par choix 4 1'ho-
pital et, compte tenu de leur qualification (B.E.P. sanitaire et so-
cial), ou de leur niveau scolaire (B.E.P.C;), - sont généralement res-
téespeu de temps Agents des services Hospitaliers.

Elles avaient toutes 1'idée, en -entrant, de suivre 1l'école
d'infirmiéres. Certaines ont déji tenté le concours mais aucune n'y
- est encore parvenue, ce qul n'est pas &tonnant étant domné la diffé-
rence des niveaux.

Mais 1'avenir de ces femmes est fortement dépendant des con-
ditions familiales dans lesquelles elles vivent. Si le passage d'Agents
des services Hospitaliers 3 Aides-Soignantes n'a pas posé grand problé-
me, c'est bien souvent parce qu'elles avaient la formation requise, mais
aussi parce qu'elles n'€taient pas encore mariées et n'avaient pas

d'enfant. Leur indépendance, avant le mariage, a facilité leur cursus.
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Tes anciennes Agents des Services Hospitaliers. Les

autres Aides Soignantes ont toutes eu le statut d'agent des services hos-
pitaliers pendant une période allant de 2 3 8 ans, mais plusieurs types de
trajectoires se dessinent selon la place tenue par ces premigres années en
milieu hospitalier dans 1'histoire professionnelle de chacune.

Certaines ont donc exercé, pendant une période plus ou moins
longue, les fonctions d'Aides Soignantes, mais en gardant bien siir le
statut et la paie d'un Agent des Services Hypitaliew-Deux d'entre elles
travaillaient alors dans le secteur privé en ayant des responsabilités

-

souvent supérieures 3 celles qu'autorisent les textes, méme pour des
Aides Soignantes,Apr&s la publication de 1'arrété de 1970, elles se sont ins-
crites (dans la mesure ol elles exergaient déja en milieu hospitalier
depuis plus de 9 ans) 3 des écoles préparant le Certificat d'aptitude
aux fonctions d'Aide Soignant (C.A.F.A.S.) (écoles dépendant des hdpi-
taux publics ou préparation par correspondance). Contrairement aux
salariées des hopitaux publics, ces Agents des Services Hospitaliers
du secteur privé ont poursuivi leur activité professionnelle tout en
suivant leurs cours. avec des horaires aménagés. Elles n'ont pu obtenir
leur promotion au grade d'Aidés-Soignantes aupré&s de leurs employeurs
aprés leur réussite au C.A.F.A.S. Bien qu'exercant de fait les fonc-
tions d'Aides-Soignantes depuis plusieurs années et remplissant toutes
les conditions pour &tre promues, 1l'absence de cré@ation de postes
d'Aides-Soignantes invoquée par les directions des &tablissements pri-
vés, les obligeait 3 poursuivre leurs activités au grade d'Agent des
services Hospitaliers . La non reconnaissance de leur diplome dans le
privé a incité ces Aides Soignantes & poser leur candidature & un pos-
te d'Aides Soignantes dans les hopitaux publics qui leur garantissait
d la fois la sécurité de 1l'emploi et un statut correspondant i leurs
fonctions et a leurs dipllmes.

Pour ces femmes, leur changement de statut est vécu comme une
reconnaissance des fonctions antérieures et non comme une promotion.
Elles refusent d'assimiler leurs fonctions passées 3 des tiAches de mé-
nage, qu'eiles n'effectuaient pas en fait. Elles ont passé le C.A.F.A.S.

pour que leur poste soit reconnu et pour avuir un salaire en conséquence.

Parmi les anciennesAgents des services Hosritaliers 1a moitié

environ a réellement fait le ménage pendant un temps plus ou moins long
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pouvant aller jusqu'a 3 ans.pour aeux d'entre elles. Eiles ont été
encouragées d passer le dipidme d'Aide ' Soignante par leur entourage
professionnel. Cette étape n'a pas toujours été facile i franchir pour
elles. I1 a fallu qu'elles passent l'examen'préalable pour suivre les
cours, ou méme’qu'elles passent le certificat d'étude§ comme une femme
a Grenoble. Or, se replonger dans des études quand on gagne déji sa
vie, que 1l'on a un travail et des entants n'est pas simple. Aussi sont-
elles toutes tré&s attachées 3 ia valeur de ce dipldme. Ces femmes vi-
vent bien leur chahgeménf'de statut comme une réelle promotion et ceia
Certainement d'autant plus qu'elles avaient quitté 1'école vers 14-15
ans ou étaient d'anciennes 0.S. '

- Sauf pour deux d'entre elles ces anciemmes Agents des services
Hospitaliers ont eu leur premier emploi dans un hopital public. Cer-
taines Aides Soignuntes-actuellement en'poste a Grenoble avaient trou-
vé leur premier emploi d'Agent des services Hospitmliers dans 1‘hopital

de leur region d'origine (Ardeéche, Sud-Ouest) et sont ensuite venues

dans les Alpes, 1'une pour suivre son mari et l'autre par choix de la

~région grenobloise. Les Aides Soignantes marseillaises dans ce cas,

n'ont connu que 1'hopital La Timone comme cadre de leur vie profession-

nelle, et méme pour 1'une d'entre elles, qu'un seul service dans lequel .

depuis plus de 15 ans, elle a exercé les fonctions d'Agent des services
Hospitaliers puis d'Aide Soignante‘.gi quelques-unes des Aides Soi-
gnantes nayant exercé qu'en hopital public ont en fait un mode d'entrée
a lthopital assez proche des jeunes titulaires de B.E.P., dans la me-
sure ou la Vie hospitaliére‘était le cadre d'exercice des fonctions
qu'elles ambitionnaient (infirmiére ou auxiliaife—puéricultrice), d'au-
tres sont verues a l'hopital sur les conseils de leurs centres de for-
mation (cas de deux jeunes femmes ayant obtenu en 1967/68 un C.A.P.
ménager) . Mais ce qui les différencie est bien sir le temps passé par
ces derni&res d '"'faire le ménage' ou "8tre fille de salle" pour re-
prendre certaines des appellations données par les Aides Soignantes

3 leurs anciemnes activités. Temps qui a été suffisamment long pour

que leur statut actuel d'Aides Soignantes leur paraisse bien €tre le
résultat d'une promotion et d'une formation professionnelle.

En ce qui concerne les femmes, les différences de cheminement
professionnel apparaissent donc bien Lies au cursus scolaire et pro-

fessionnel avant 1'entrée dans la branche.
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précédemment, les hommes ont tous exercé un autre emploi avant d'entrer
i l'hopital; qu'il s'agisse d'hommes sans diplSme ou titulaires d'un
BEPC ou d'un dipléme professionnel,aucun d'entre eux n'a &t€ précédem-
ment ouvrier. Les moins qualifiés ont eu divers emplois dans le sec-
teur des services (coursiers...) et présentent leur entrée dans les
services médicaux sur un mode plus volontariste que les anciennes ou-
vrigres. D'autre part aucun des hommes interviewé€s n'a fait le ménage
lorsqu'il est entré a 1'hopital, tous ont été brancardiers. Le sexe
apparait donc comme une caractéristique différenciant les taches ac-
complies par les individus & leur entrée 3 1'hopital malgré 1'apparte-
nance 3 un méme statut : celui d'Agents des services Hospitaliers.

2.1.3. Conclusion :

A l'entrée dans la branche, la situation apparait
donc relativement homogdne i la Sécurité Sociale et plus diversifiée
selon le sexe et le cursus scolaire dans les hfpitaux. Un autre é1ément
nous semble ultérieurement différencier techniciers de la Sécurité So-
ciale et Aides-Soignant(e)s des hopitaux ¢ il s'agit de la formation
recue pour accéder au poste considéré. Il ne s'agit pas, bien entendu,
de comparer le contenu de ces formations, mais la maniére dont elles
sont intégrées par les individus. -

Le dipldme d'Aides Soignant(e)s est considéré par les inté-
ressés comme une réelle qualification professionnelle ayant permis
d'accéder a une promotion. En outre, ce dipldme leur confére une réelle
reconnaissance officielle leur permettant de demander et d'bbtenir une
mutation pour un autre &tablissement hospitalier. A la Sécurité Sociale,
au contraire, la formation recue pour accéder au poste de technicien
n'est pas vécue comme une réelle formation professionnelle, mais comme
une simple "'mise au courant". Ceci s'explique, sans doute en partie,

par le fait qu'il n'existe aucune reconnaissance officielle de cette

formation, non sanctionnée par un dipldme. Il s'agit d'une formation
intetne 3 1'établissement dans lequel travaille l'employ&(e) et qui
est susceptible de ne pas &tre reconnue par un autre établissement

dans le cas d'une demande de mutation.
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Dans les deux sous-groupes le cheminement profession-
nel apparait trés étroitement 1ié au sexe de 1'individu. Tant 3 la
Sécurité Sociale que pour les Aides-Soignant(e)s, si les possibili-
tés thébriques de promotion apparaissent identiques pour les hommes
et pour les femmes, le cheminement professionnel des uns et des autres
s'avére cependant assez différent. -

2.1.1. La_difficile Drdmotion‘des'femmgg :

S A s S e " oy - — W S S T - - ———

‘ La promotion apparait comme une voie difficile
tant pour les Aides-Soignanfes que pouf les techniciennes de 1a.Sécu-
rité Sociale, mais pourlles premiéfes 1'éventail des possibilités ap-
parait encore plus restreint. En effet, les Aides Soignantes n'ont
que les emplois infirmiers comme sortie possibie vers le haut. Ceci
implique donc la préparation d'un dipldme dont le niveau est bien su-
périeur a celui atteint par la majorité des Aides Soignantes. Si cer-
taines d'entre elles, presque toutes issues du B.E.P. sanitaire et
social,.conservent‘encOfe 1'espoir d?actédér a cette'promotion, aucune
_actuellement n'est engagée dans cette.Voie proﬁotionnelle. I1 semble
bien que les possibilités de la tenter soient &troitement dépendantes

des charges familiales et du niveau scolaire atteint.

A la Sécurité Sociale, les possibilités de promotion sont en
théorie plus importantes puisqu'il est possible d'accéder a un poste
d'agent de maitrise ou méme d'encadrement. Jusque dans les années 72~
73, la promotion interne &tait fréquente jusqu'aux postes de cadres,
ces derniéres amnées celle-ci tend 3 se faire de plus en plus aprés
avoir suivi une formation interne (1). La promotion interne sans pas-
ser par la formation semble cependant encore non négligeable. Elle
résulte le plus souvent d'une polyvalence de 1'agent acquise en chan-
geant de poste , voire de centre au. cours des premiéres années de
carriére. Elle méne soit 2 des postes de cadres moyens ou d'agents de

maitrise, soit a4 des postes de techniciens, ''spéciaux', spécificité

(1) Voir chapitre IV.
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parfois reconnue par une prime ou un principalat. Un tel cheminement

professionnel est relativement fréquent pour les employ&s masculins,
rare pour les femmes.

Au moment de 1'interview et pour des anciennetés comparables,
nous trouvons donc la plupart des femmes affectées 3 des postes de
techniciennes traditionnelles et la plupart des hommes & d'autres ty-
pes de postes : seules deux femmes occupent des postes un peu diffé-
rents, 1'une affectée au tiers payant, se déplace dans différents ho-
pitaux, 1'autre fait partie de 1l'équipe volante qui se déplace dans les
différents centres de paiement. A l'inverse, seuls deux hommes ont des
postes de techniciens traditionnels dans um centre mais en ayant 1'un
et 1'autre des contacts avec le public ; deux font partie de 1'équipe
volante, un est aux réclamations téléphoniques, un est guichetier dans
le bus itinérant, enfin un est au service d'a;hat du matériel (1).

' Trois femmes seulement ont développé une stratégie visant 2
écquérir une nouvelle qualification souvent liée & 1l'acceptation de la
mobilité. L'ume a demandé de passer de fichiste i mécanographe puis 2
suivre 1'école de décompte pour devenir technicienne ; 1'autre, sténo-
dacytlo a égalément demandé 3 suivre 1'école de décompte, elle demande
ensuite 3 changer plusieurs fois de centres pour voir autre chose que
les centres de paiements ; la troisilme demande 3 faire partie de 1'é-

quipe d'intervention dans les hopitaux.

La plupart soulignent 1'intérét de ces postes par rapport 3
ceux des centres de paiement, ils impliquent plus de possibilités de
contact, plus d'autonomie dans l'organisation du temps et du travail,
un moindre poids de la hidrarchie et pour certains un plus grand inté-
rét du travail qui requiert plus de comnaissances et surtout des con-

naissances non cantonnées 3 un seul domaine. Au contraire, les agents

techniques affectds & des postes "classiques' en soulignent pour la

plupart 1'inintérét, la monotonie; les personnes titulaires d'un ni-
veau scolaire relativement &levé mettent, de plus, l'accent sur le pro-
cessus de déqualification, de perte progressive des connaissances ac-
quises qu'engendre ce type de travail. Cependant, quelques femmes af-
fectées aux écrans y trouvent un intérét malgré la fatigue engendrée
prestige de la machine, nouveauté du travail, avantages qui sont at-
tachés 3 cette fonction.

(1) En outre deux sont cadres, un est agent de maitrise, nous Yy re-
vTendrons.



179

- A des postes de techniciennes traditionnelles, éucune femme
n'a de plus obtenu de promotion professionnelle autre que le déroule-
ment habituel de carrifre. Certes un des critéres de choix des person-
nes interviewdes était d'occuper un poste de technicien. Cependant,
. abordant le cduple par la femme technicienne, nous sommes tombés plu-
sieurs fois sur un conjoint masculin cadre ou agent de maltrlse i la

Sécurité Sociale, 1'inverse n'est jamais apparu.
J

La promotlon par la voie de la formatlon interne apparait
comme inaccessible 2 la plupart des femmes, ce sont des ralsons fami-
liales qui sont essentiellement mises en avant, elles sont bien plus
fréquentes que 1'insuffisance de la formation scolaire de base et la
mise en concurrence avéc des jeunes bien plus diplémés, raisons, qui
nous le verrons, sont plutdt Séulignées par les hommes. Une bonne par-
tie des femmes n'a méme jamais envisagé une télle'pOssibiiité. Elles
sont d'ailleurs peu informées et font souvent une confusion entre le
"cours moyen' et 1'Ecole Supé€rieure de la Sécurité Sociale qui forme
' des cadres de direction.

Méme les femmes qui voient concrétement en quoi consiste
cette formation, considérent que la vie familiale constitue un obsta-
cle insurmontable. Parvenant déja difficilement 3 concilier activité
professionnelle et travail domestique, elles imaginent difficilement
comment elles pourraient, en plus,‘s’investir dans la préparation d'un
Concours. ‘ '

Quatre femmes cependant ont tenté& cette préparation au con-
cours, ou l'envisagent. ' '

La premlere est tltulalre d'un dlplome de 1' enselgnement
supérieur et est entrée 3 la CPAM avec cet objectif ; deux ont un ni-
veau de la classe de 18re ou possédent le BAC et ont di interrompre

leurs études pour des raisons familiales.

Une autre femme enfin le voit comme une p0551b111te plus
101nta1ne, devenue technicienne depuis peu, elle tentera d'abord d ob-
tenir une promotion dans ce cadre.

Plusieurs éléments se conjuguent donc dans le cas de ces -
quatre femmes : niveau d'étudesassez &levé et pour deux une scolarité,
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brutalement interrompue, origine sociale non populaire, époux cadre
ou employé dans le secteur public.

Cependant, pour elles également, les maternités ont consti-
tué ou constituent un obstacle sérieux : deux ont subi un premier échec
qu'elles attribuent au fait qu'elles n'ont pu se conSacra‘suffisamment
3 la préparation du concours, absorbées par leur groésesses successives,
et une a repoussé 3 plus tard cette préparation. |

Si les syndicats reconnaissent eux-mémes la faiblesse rela-
tive des taux de féminisation de 1l'encadrement, jamais ils n'ont accusé
la direction d'avoir pris une décision ou de maintenir un réglement qui
réduise les chances de promotion des employées.‘Quant aux employées
elles<mémes, elles s'insurgent parfois contre la misogynie de 1'insti-
tution, mais donnent peu d'explications quant & la moindre représenta-
tion des femmes dans 1les postes d'encadrement.

Ce phénoméne nous parait pouvoir s'expliquer & plusieufs ni-
veaux : 1l'intériorisation des modéles de sexe d'une part, les effets
pervers des avantages consentis aux femmes d'autre part et enfin les
mécanismes institutionnels qui développent de maniére latente un encou-
ragement 3 la promotion, différencié selon le sexe de 1'employé.

L'intériorisation des mod&les 1i€s au sexe a €t€ 2 plusieurs re-
prises exprimée par les femmes que nous avons interviewées. L'idée
qu'il existe des métiers féminins et des métiers masculins s'avére
encore trés ancrde dans les mentalités et émerge fréquemment dans des
remarques du type : les tiches effectues par un(é) technicien(ne) a
la Sécurité Sociale, ce n'est pas un travail qui convient 3 un homme.
Dans la logique de ce modéle, il devient alors 'mormal' que les hommes
tentent de s'extraire de ces tiches jugé€es 'mon masculines' et par con-
séquent occupent des postes plus intéressants quant au contenu du tra-

vail effectué et qui offrent de plus grandes responsabilités.

Ces mémes critéres font, au contraire, juger le travail
‘dans une administration telle que la Sécurité Sociale particuliérement
adapté 3 la double vie professionnelle et de mére de famille de la fem-

me. Cette appréciation s'enracine le plus souvent dans les avantages
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sociaux dont elles bénéficient (1). Ces avantages augmentent, certes,

1'éventail des possibilités offertes aux femmes pour concilier vie fa-
miliale e;“vie professionnelle, mais ils ont en retour des effets né-

gatifs sur leurs possibilités de promotion. L'ensemble de ces avanta-

ges sociaux n'étant consenti qu'aux fermes , 1'institution renforce

ainsi la survivance des modéles discriminatoires.

~'Mais une autre dimension, moins visible peut-&€tre, nous sem-
ble &tre l'encouragement implicite, voire quelquefois explicite, que
1'institution développe a 1'égard de la promotion masculine.

Tenter une démarche de promotion, c'est s'engager dans un
processus long et souvent difficile pour des individus qui ne possédent
ni qualification professionnelle, ni un niveau scolaire élevé. Entre-
prendre une telle démarche nécessite donc une certaine fol dans sa ré-
ussite, 1équelle va sbuvént étre engendrée par l'environnement. Ce
peut-&tre la rencontre avec quelqu'un, qui convaincra 1l'intéressé
qu'il est capable de réussir dans 1'institution. Pour des raisons
probabiement culturelles‘et historiques, seuls les hommes ont &té 1l'ob-
jet de ce discours d'encouragement qui justifie leur mobilisation pro-
fessionnelle, et l'ont_retenu; Le fait que les hommes soient en mino-
rité dané 1'institution favorise peut-étre d'une autre fagon leur dé-
sir de'promotion. Pour se différencier des femmes, fortement majoritai-
res dans 1l'institution, et trouver un modé&le masculin d'identifica-
tion, les hommes ont peu de possibilités, sinon celle de s'élever au-
dessus de la catégorie de technicien traditiomnel. A ce phénoméne
s'ajoute sans doute le fait qu'il est plus facile a la hiérarchie de
”favbriserﬁvimplicitement ou expliCitement la promotion de la catégo-
rie la moins hombreuse, la nécessité du .choix tant alors beaucoup
plus limitée. Mais cette situation ne peut que développer en retour
chez les femmes 1'image d'une promotion inaccessible pour elles. N'é-
tant pas l'objet d'un discours incitatif a une démarche promotionnelle
et ayant un encadrement quasi exclusivement masculin malgré le faible

pourcentage d'hormes dans 1'institution, les fermes en sont implicite-

(1) Congé rémunéré supplémentaire ou congé légal de maternité, con—
gé sans solde, congé pour enfant malade, temps partiel accordé seu-
lement aux femmes, méme si les hommes peuvent théoriquement y pré-

' tendre.



182

‘ment amenées 3 considérer la promotion comme réservée, et accessible aux

seuls hommes méme si en théorie elles y ont tout autant accés qu'eux.
Nous constatons une nouvelle fois qu'il ne suffit, pas méme si cela est
absolument indispensable, qu'une €galité de droits soit donnée aux fem-
mes pour que dans la réalité les mécanismes subtils et impiicites des
fonctionnements institutionnels soient modifiés.

Les femmes désirant développer une stratégie promotionnelle ren-
centrent donc beaucoup plus d'obstacles qu'un homme situé dans les

mémes conditions, ce qui contribue en retour, 3 renvoyer les uns et les
autres au "'rGle traditionnel" qui leur est socialement dévolu.

Qu'il s'agisse des Aides-Soignants ou des em-
ployés de la Sécurité Sociale aucun homme n'envisage de rester Aide
Soignant ou technicien traditionnel.

a) Les_Aides-Soignants qui sont entrés & l'hopital, comme

nous l'avons vu parce que le contexte concurrentiel et marchand de leurs

emplois antérieurs leur semblait insupportable, ils envisagent leur fonc-
tion d'Aide-Soignant comme une &tape entre un emploi précédent qui ne
plaisait pas et la recherche dime qualification supérieure permettant

une carri€re réelle. L'un prépare le concours d'entrée a 1'école d'in-

firmiers ‘le deuxieéme espére devenir infirmier, peut—étré'kinésithé-
rapeute, pour s'établir 4 son compte. Pour ces hommes originairés d'un
milieu ouvrier, &tre Aide-Soignant constitue donc un tremplin pour une
promotion professionnelle qui engendrera une réelle mobilité profession-
nelle. I1 faut considérer un peu 3 part le cas du troisiéme, lui aussi
fils d'ouvrier, mais qui a pu entreprendre des études de médecine, et
n'est donc Aide-Soignant qu'd titre temporaire, pendant ses vacances
d'étudiant, pour gagnerzun peu d'argent.

b) La_Sécurité Sociale : Aucun homme n'a réellement choisi
cette branche professionnelle. Cependant, 3 1'inverse des femmes, peu
occupent des rostestraditionnels de techniciens. Ils ont développé,
sinon des stratégies directement promotionnelles, du moins la plupart
ont recherché a travers la mobilité, ou 1l'engagement syndical, un pos-
te et/ou une position dans 1l'institution impliquant une certaine auto-

nomie.
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- La recherche de la polyvalence :

Devenir polyvalent en acceptant,voire en recherchant la mobi-
1ité entre les postes, les services, les centres, apparait comme Une des
voies possibles de promotion. Cela permet en effet d'acquérir une com-

‘pétence dans les différents secteurs que l'on peut ensuite faire recon-

‘naitre pour passer agent de maitrise ou cadre ou se porter candidat 3

un poste convoité.

Quatre hommes ont poursuivi systématiquemént cette voie. Un
occupe un poste d'encadrement (donc sans en avoir suivi la formation),
un est:agent de maitrise, un occupe le poste des réclamations télépho-
niques et a 5 % de principalat, un-autre est au service d'achat et
d'entretien du matériel avec 15 % de principalat.

Quelques exemples permettront de mieux saisir comment se dé-
roulent ces stratégies.

Un des employés interviewés, actuellement cadre est entré il
y a 10 ans comme gargon de bureau a-la CPAM, il désirait-se former en
informatique. Il effectue une demande en ce sens, mais se heurte i un
refus. Nommé technicien i la suite de 1'école de décompte, il est af-
fecté 3 un centre de paiement. Avec 1l'accord de son chef, il change
10 a 12 fois de poste de travail.

Aprés sa nomination comme vérificateur, il demande i changer
de centre et s'oriente vers le contrdle, il pense que c'est sa compé-
tence dans ce type de travail,l'dmenant i connaitre les différents
secteurs, qui lui a permis de passer cadre. .

Un autre entré il y a 17 ans développe une stratégie un peu
différente. Il est tout d'abord nommé au service des migrants, ou il
traduit les documents de 1l'espagnol; il demande & faire la formation
d'agent technique pour obtenir le coefficient correspondant 3 son pos-
te. Il est alors muté dans un centre de paiement au guichet. Valorisant
fortement les contacts avec le public,il y reste plusieurs années.

Avec l'introduction de 1l'informatique et des paiements différés, il y
a réduction des guichets ; il s'occupe alors alternativement du gui-
chet, des réclamations t&léphoniques et de la validation et signale

qu'ils sont deux ou trois a avoir travaillé dans presque tous les ser-
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vices du centre. Il refuse de travailler sur terminal pré-
férant se consacrer au public, ne voulant pas "&tre enfermé' et per-
dre les comnaissances acquises en législation Il demande 3 occuper
le poste d'agent d'accueil, poste qui lui a ét€ refusé jusqu'd présent
bien qu'il y fasse fréquemment des remplacements. Il s'occupe donc es-
sentiellement des réclamations téléphoniques et continue d'effectuer
des remplaéements dans tous les services du centre, entretenant ainsi

'sa polyvalence et son capital de connaissances.

Les hommes qui utilisént la stratégie de la polyvalence
étaient le plus souvent porteurs d'un désir de promotion sociale de
la part de leurs parents. Certains,ayant repris ultérieurement a leur
compte ce désir, se retrouvent actuellement au-deld de la catégorie
de technicien, un est agent de maitrise, un autre fait fonction de
cadre. Mais tous étaient d'origine ouvriere.

- Le cours de cadre :

Présenter le concours pour suivre la formation de cadre ap--
" parait beaucoup moins aux hommes qu'aux femmes comme un obstacle. in-
surmontable. Deux hommes seulement jugent qu'ils n'ont pas un niveau
scolaire de base suffisant et que, de plus, ils n'ont aucune chance
vis-3-vis des jeunes qui sont maintenant beaucoup plus dipldmés. On
ne trouve qu'un seul homme, d'ailleurs passé cadre par la voie de la
promotion interne qui mette en avant ses responsabilités familiales

pour expliquer ses difficultés a préparer le concours.

Ceux qui ont pu obtenir une promotion ou un poste intéres-
sant par une autre voie ne 1l'envisagent pas, seuls tentent de s'y pré-
senter des employés qui n'ont pu obtenir de promotion et se trouvent
"bloqués'' dans un poste d'agent technique traditionnel. Il faut du res-
té noter que si le cours de cadre reste théoriquement une voie norma-
le de promotion 3 laquelle les syndicats sont trés attachés (CATRICE-
LOREY, 1980), parce qu'elle maintient le principe de la promotion in-
terne inscrit dans les fondements de 1'institution, c'est une voie
de plus en plus sélective et qui offre des perspectives limitées. D'une
part, en effet, la pyramide des &ges du persomnel -avec le recrutement
massif des années 1950-1970- n'offre pas beaucoup de possibilités de
remplacer une hiérarchie encore assez jeune en moyenne ; et d'autre

part, 1'institution d'une école spéciale pour les cadres supérieurs,
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qui admet une proportion importante de candidats extérieurs et dont
le’ concours d'accés est trés difficile par voie interne, bloque la
"'sortie vers le haut' pour le personnel ayant un faible niveau d'é-
tudes. La tendance des employés masculins de notre &chantillon & avoir
essay€ d'accéder a des emplois d'encadrement._ ou de techniciens

polyvalents sans avoir a affronter le concours s'explique donc assez
bien.

Un.seul employ€ de notre échantillon a suivi la formation de
cours moyen, réussi le concours et occupe actuellement un poste de ca-

dre. C'est le seul homme dont les deux parents travaillent 3 la Sé-

curité Sociale et dont le pére a lui-méme un poste de cadre.

Les hommes qui choisissent de présenter le concours de cadre
sont issus d'un milieu-social un peu plus &levé que ceux qui recherchent
la polyvalence. )

- Engagement syndical et personnel hors de 1'institution :

Les employ&s masculins qui n'ont pas cherché 2 se promouvoir
professionnellement au sein de l'organisme soit en acquérant une poly-
valence, soit en présentant une demande pour préparer la formation de
cadre sont peu nombreux : deux personnes sont dans ce cas. Ils sont
tous deux engagé€s syndicalement, 1'un est délégué, l'autre représente
le personnel au Comité€ d'Entreprise. Ils ne désirent aucunement exer-
cer de fonctions d'encadrement. L'un d'eux parvenu au maximum de sa
catégorie et faisant partie de 1'équipe volante souhaiterait un poste
exigeant plus. de qualification, sans pour autant &tre contraint d'exer-
cer une fonction d'encadrement.

Ils sont tous deux, par ailleurs engagés dans des activités
extérieures 4 1'organisme. L'un titulaire,au départ, du BEPC suit des
cours 3 la faculté sans but professiomnel précis, 1'autre titulaire
d'une maitrise poursuit des activités de recherche hors de la Sécu-
rité Sociale. Tous deux issus d'un milieu ouvrier possédent actuelle-
ment un niveau qui leur permettrait de présenter le cours de cadre,
mais cette éventualité ne semble entrer ni dans leur stratégie ni dans
leur '"'idé€ologie'' personnelles.
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2.2.3. Conclusion :
La différenciation des trajectoires masculines
et féminines dans chacun des groupes professionnels €tudié a mis en

évidence 1'importance de 1l'origine sociale des intéressés, mais aussi

du projet des parents a leur égard en fonction de leur sexe et 1"impor-
tance que peut revétir pour les femmes leur position dans la fratrie.
L'influence des mécanismes du fonctionnement institutionnel renforce la
différenciation sexuelle, de maniére spécifique dans chacun des milieux

de travail étudié, selon leur insertion dans une situation socio&conomique
précise. Cependant, l'analyse des trajectoires socio-professiomnnelles des
techniciens de la Sécurité Sociale et des Aides Soignants serait incompléte
si la trajectoire professionnelle n'atait confrontée 3 la trajectoire ma-
trimoniale.

3. La formation du couple et les débuts de la vie conjugale :

Comme le note Claude THELOT (1982) : _

"Le mariage, dans ses formes soclologiques, dépend 4 La fois de

La position que £'on occupe et du miliew dont on vient".
C'est donc autour de ces deux axes:1l'origine sociale des conjoints et
leurs situations professionnelles respectives au moment du mariage que
nous structurerons 1l'analyse des trajectoires matrimoniales. Ainsi,
nous allons essayer de mettre en évidence comment s'articulent les ori-
gines sociales des conjoints avec 1'homogamie ou 1'hétérogamie du cou-
ple au moment de sa création. A une forte endogamie correspond une
forte homogamie (1). Mais au-deld de cette constatation globale qui
ne surprendra pas le ''sociologue averti', plus intéressant sera d'ana-
lyser, d'une part, comment ce phénoméne joue différemment chez les tech-
niciens de la Sécurité Sociale et chez les Aides-Soignant(e)s et d'au-
tre part les couples qui n'ont pas suivi ce processus.

(1) Rappelons ici, parce que la terminologile risque d'introduire quelque
confusion, que L'homo/hétérogamie désigne la similitude ou la dis-
parité soctale personnelle des conjoints au moment de leur mariage,
que l'endo/exogamie renvoie d la similitude ou la disparité de leurs
origines sociales exprimées par la situation de leurs parents.
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La grande majorité des employés interviewés (techni--
ciens de la Sécurité Sociale et Aides-Soignant(e)s) peuvent &tre con-
sidérés comme endogames, c'est 3 dire que les péres de chacun des con-
joints,et le plus souvent les méres occupaient une position profession-
nelle semblable (1). D'ume part cette endogamie est plus fréquente dans
la population Aides-Soignant(e)s que chez les techniciens de la Sécu-

Tité Sociale, 'd'autre part elle est plus diversifiée dans ce dernier

groupe que dans le précédent. Ainsi chez les Aides-Soignants il s'agit
presque exclusivement d'ume endogamie d'origine ouvriére, tandis que
chez les.techniciens, si 1'endogamie d'origine ouvridre est présente,
on trouve aussi des parents qui étaient petits commercants, employés,
agriculteurs en nombre plus important. ' -

3.7.1. A la Sécurité Sociale

L'homogamie des couples s'avére extrémement forte
lorsqu'ils sont d'origine ouvriére. Dans la grande majorité des cas,
les deux conjoints -sont soit techniciens 3 la Sécurité Sociale, soit
tous les deux employ&s dans le secteur (para)public. Ce phénoméne con-
cerne presque tous les couples d'origine ouvriére homogame, ainsi qu'un
couple dont les parents étaient cadres moyens,VCOuples'que nous retrou-
verons ultérieurement dans le groupe de ceux qui ménent une stratégie
d'ascension sociale (2). Cette homogamie au moment de la création du
couple s'explique aisément lorsque les deux conjoints travaillent 3 la
Sécurité Sociale. Comme nous 1'avons vu,la presque totalité des techni-
ciens sont rentrés jeunes 2 la Sécurité Sociale ; pour ces couples le
milieu de travail a donc joué le r8le de "marché matrimonial''. Pour
les autres couples du secteur public ou parapublic, la rencontre s'est
effectuée au cours d'activités de loisirs (groupe de'copains, patinoire,
club de danse, piscine...). Pour les quelques couples qui ne sont pas
homogames, au sens strict du terme tout au moins, puisque la femme est

technicienne 4 la S€curité Sociale et 1'homme ouvrier qualifié (et
parfois trés qualifié) ou technicien, l'origine ouvridre commune est

moins générale, un des parents ayant pu &tre petit commercant, employé,
ou agriculteur. La rencontre des conjoints a souvent eu lieu dans ce

cas grace 4 la proximité géographique d'habitation des parents. Lorsque

(1) Voir le chapitre I présentation de la pupulation d'enquéte

(2) Voir le chapitre IX.
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1a femme seulement travaille 3 la Sécurité Sociale, les conjoints se
connaissaient préalablement & son entrée a la CPCAM, son désir de tra-
vailler pour pouvoir se marier étant alors invoqué, comme une des rai-
sons de son entrée dans la vie professionnelle.

Ainsi une trés forte endogamie ouvridre joue en faveur d'une
trés forte et double homogamie des couples : homogamie de secteur ter-
" tiaire et (para)public. Ces couples peuvent donc &tre, pour 1'instant
considéré&en mobilité ascendante.

3.1.2. Qu'en est-il chez les Aides-Soignant(e)s endocames ?

o Comme nous l'avons déja signalé l'en-
dogamie ouvriére est trds fréquente, mais le milieu d'origine parait
"un peu moins qualifié que pour la SEcurité Sociale. Par contre 1'ho-
mogamie au sens strict du terme est pratiquement inexistante. Ainsi,
la quasi totalité des Aides-Soignantes fermes ont épous€ des hommes
ouvriers. Le milieu Aides-Soignants ne semble donc pas jouer le méme
rdle "matrimonial'' que le milieu Sécurité Sociale. En effet, aucune

" Aide-Soignante de notre échantillon n'a &pousé un Aide-Soignant ou

méme un homme travaillant 3 1'hopital. Deux couples seulement peuvent
8tre considérés comme homogames car les conjoints sont tous deux em-
ployés dans le secteur (para)public, l'un des hommes est employ& au
service d'hygidne de la ville de Marseille, l'autre est sapeur pompier.
Cette homogamie correspond d'ailleurs & deux.des trols cas d{origine
familiale non ouvridre, les parents des conjoints sont eux-mémes employés
dans le secteur tertiaire public ou parapublic (PTT-SNCF-Allocations
Familiales-Hopital). Pour les autres couples, méme s'ils ne sont pas
homogames stricto sensu, la distance sociale entre les conjoints n'ap-
parait pas trés grande. Si 1'on prend la profession du mari comme in-
dicateur et non celle de la femme Aide-Soignante, aucune mobilité so-
ciale n'est observée par rapport 4 la génération précédente. Le mari
exerce en effet le méme type de profession que son pére ; tandis que
pour les couples endogames dont au moins un des conjoints travaille &
1a Sécurité Sociale, deux hommes seulement ont reproduit la situation
professionnelle de leur pére. Pour les femmes Aides-Soignantes, on a
surtout assisté au phénoméne de généralisation de 1l'activité salariée
féminine. I1 est cependant difficile de prévoir 1l'effet que peut in-
duire sur les trajectoires ultérieures des couples et a fortiori sur
celles des enfants 1'activité salariée de ces femmes qui toutes valo-
risent leur travail et pour plusieurs considérent comme une promotion
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sociale leur passage d'Agent dés-Services-'Hospitaliers i Aide Soignante.

3.1.3. Conclusion :

Si la Sécurité Sociale semble plus que le milieu
Aide-Soignant provoquer une mobilité sociale ascendante sur les couples
endogames, plusieurs &léments explicatifs s'avérent possible. Tout
d'abord le milieu d'origine 1ég&rement plus qualifi& pour les couples
de la Sécurité Sociale a souvent, nous l'avons vu, induit 1'orientation
des garcons, mais aussi de quelques filles vers la Sécurité Sociale
avec des objectifs promotionnels. D'autre part, le niveau scolaire des
techniciens de la Sécurité Sociale ou des hommes qui y occupent des
postes plus qualifiés est nettement plus &levé que celui des Aides-Soi-

gnantes.

- e ot o st i s e e (o] e e i i s s o > - s 2 Ty o

L'exogamie des conjoints joue différemment selon le sexe
qu'il s'agisse des techniciens de la Sécurité Sociale ou des Aides-
- Soignants: Il est en effet frappant de constater que tous les couples
ol 1'homme est le seul membre du couple d étre employé 3 la Sécurité
Sociale sont d'origine exogame. D'autre part, trois sur quatre des hom-
mes Aides-Soignants appartiennent a ce sous-groupe. De plus,pour ces |
derniers,il'faut'signaler que lors de la création du couple ils n'étaient
pas encore Aides-Soignants et travaillaient {(sauf un) en dehors du sec-

teur hospitalier.

Si 1'on excepte les deux cas de techniciennes de la

Sécurité Sociale qui ont &pousé un cadre supérieur, 1'exogamie et 1'hé-
térogamie jouent toujours en faveur de la femme, c'est i dire que la
femme est d'une origine sociale supérieure i celle de son mari, qu'elle
a un niveau de formation plus élevé et qu'elle exerce une profession
(sauf dans un cas) (1) mieux situe dans 1'échelle sociale que celle de
1'homme. Les professions exercées par les femmes appartiennent i la ca-
tégorie des cadres moyens : infirmiére, institutrice, assistante sociale,
les hommes étant au moment du mariage soit technicien i la Sécurité So-
ciale, soit agent technico-commercial ou employé dans la publicité dans
le cas des hommes futurs Aides-Soignants. Dans tous ces couples, 1'homme
(1) I s'agit d'une femme dotde d'une licence d'Anglats et d'un BIS de

Secrétariat et quil est technicienne & la Sécurité Sociale. Elle

nowrrit le projet de devenir cadre, mats les conduites d'échec

qu'elle semble accumuler rendent tncertaine la réussite de ce projet.
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effectuera aprés le mariage une promotion ou une reconversion profes-
siomnelle (en devenant Aide-Soignant) avec un tré€s net projet de pro-

motion.

Pour presque tous ces couples,le statut social d'origine et
la position occupée par la femme semblent avoir stimulé 1'ascension so-
ciale des hommes qui se trouvent tous dans un processus de mobilité so-
ciale ascendante par rapport d leur pére. Le milieu Sécurité Sociale et
le milieu Aides-Soignants, de par les possibilités de promotion interne
qu'ils offrent, ont sans doute favorisé cette mobilité.

Pour les deux couples ol la femme, technicienne 3 la S€curité
Sociale a épousé un cadre supérieur, l'hétérogamie joue en faveur de
1'homme. Si elle permet & 1'une des femmes,; d'origine petit commercant
d'accéder 3 un statut social nettement plus &levé, elle donne a 1'au-
tre la possibilité de récupérer au travers du mariage son statut so-
cial d'origine. En effet la trajectoirersocio professionnelle de cette
femme avait &té brusquement interrompue par le décés mécoe'du pére, lui-

méme cadre supérieur.

Trois couples d'origine sociale exogame exercent
une profession qui permet de les classer dans la catégorie des couples
homogames au moment de leur mariage. I1 s'agit dans tous les cas d'hom-
mes techniciens 3 la Sécurité Sociale, dont deux ont &pousé des Aides-
Soignantes et un a 8pousé une technicienne de la Sécurité Sociale. Pour
ces couples,les hommes sont issus d'un milieu supérieur 3 celui de leur
femme, leurs parents appartiennent 2 la catégorie des employ€s ou ca-

dres moyens alors que les femmes sont issues d'un milieu ouvrier ou

‘petit fonctionnaire. Dans les deux premiers cas,la ferme va interrom-

pre au moment du mariage ou peu de temps aprés son activité profession-
nelle d'Aide Soignante, alors que dans le dernier cas, 1'homme va rapi-
dement mener une stratégie professionnelle qui va lui assurer un poste

de cadre.
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5.2.3. Conclusion :

Lorsque la femme a une origine sociale supérieure
d 1'homme, les couples sont toujours hétérogames, situation qui semble
entrainer une aspiration des hommes vers un statut supérieur 3 celui de
leur pere. Par contre, lorsque l'origine sociale joue en faveur de 1'hom-
me, on reléve une €quivalence des situations professionnelles au moment
du mariage, mais celle-ci ne va pas durer ; soit 1'homme acquiert rapi-
dement un statut social supérieur, soit la femme va faire une mobilité

rofessionnelle ''descendante' en interrompant son travail.
P Omp

Ainsi la confrontation des caractéristiques des hommes et des
fermes a permis de mettre en &vidence 1'importance de 1'origine sociale
des conjoints et en particulier d'une forte endogamie ouvriére : la
Sécurité Sociale va engendrer une mobilité sociale ascendante pour 1'en-
- -semble du couple. Pour les Aides-Soignantes, si une telle mobilité n'ap-
parait pas pour l'ensemble du couple, on peut néanmoins s'interroger sur
1'impact a la génération suivante du fort investissement.de ces femmes
dans leur travail et du vécu trés valorisé qu'elles en ont intériorisé.
Enfin, 1'importance que revét l'origine sociale_de;certaines_femmes sur
la trajectoire professionnelle de leur conjoint confirme la remise en
cause d'une analyse de la mobilitd sociale au travers des trajectoires
essentiellement masculines.

4. Conclusion générale :

I1 apparait clairement que 1l'insertion dans des emplois de
bureau comme ceux de la Sécurité Sociale a pu constituer, il y a encore
une dizaine d'anné€es, une voie '‘promotionnelle' pour les hommes issus
de milieu populaire; cela a &té beaucoup plus rarement le cas pour des
femmes, méme dotées d'un bagage scolaire plus important. Il est tout
aussi clair que si l'entrée i 1'hopital pour les femmes de 1'échantillon
n'a jamais revétu un aspect ''promotionnel'’, par contre, 1l'image valori-
s€ée qu'elles retransmettent de leur activité professionnelle et de leur
passage au statut d'Aide-Soignante révéle qu'a postériori, elles vi-

vent leur situation comme une certaine promotion.

D'autre part, les cursus différenciés des hommes et des femmes
est un signe de la division du travail entre les sexes, mals révéle aussi
un renforcement du phénoméne par les mécanismes du fonctionnement ins-

titutionnel. Les voies de la promotion, mais aussi les incitations sous-
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jacentes aux désirs promotionnels des individus favorisent essentielle-
ment les hommes. Cependant, ce cursus promotionnel des hommes techniciens
3 la Sécurité Sociale ou Aides-Soignants ne peut-&tre analysé sans ré-
férence 3 1'origine sociale de 1'épouse, qui nous l'avons vu, lorsqu'elle
est plus élevée que celle de 1'horme, semble exercer un stimulant pour

la mobilité sociale ascendante de celui-ci.

Cette différenciation entre carridres masculines et féminines
joue en retour sur le fonctiommement familial dans le sens d'une rigi-
dification de la division du travail dans le couple, tout au moins lors-
que cette différenciation met en jeu un fort investissement de 1'homme
dans une trajectoire de promotion professionnelle. C'est ce que le cha-
pitre IX s'attachera 3 démontrer. '

_ Nous voudrions, en terminant cette analyse des trajectoires
qui s'appuie trés fortement sur les différences sociales entre les mem-
bres des couples &tudiés et entre eux et leur ascendance, préciser quel-
que peu le sens relatif que nous accordons aux notions de mobilité so-
ciale et de distance socialé (qui sous-tendent les termes d'homo/h&téro-
gamie et d'endo/exogamie). '

Certes, nous ne nous écartons pas beaucoup des analyses clas-
siques qui considérent que le passage du statut d'ouvrier ou d'agricul-
teur 3 celui d'employé constitue une "montée sociale' -ou qu'une femme
employée mariée 3 un homme ouvrier constitue un ménage hétérogame. Mais
il est clair que ces interprétations s'appuient sur une certaine concep-

tion des classes-socio-professiomnelles et de leur hiérarchie.

Comme le centre de nos analyses est. constitué par les employés
dont nous voulons précisément arriver a4 mieux cerner 1'insertion socio-
professionnelle et les pratiques de vie qui en découlent, une prudence
particuliére s'impose quand il s'agit de les comparer aux autres catégo-
ries. D'une part en effet, les couples que nous observons aujourd'hui
ont une bien plus forte probabilité que leurs parents d'avoir abouti
dans un métier du secteur tertiaire public ou parapublic, du fait du
gonflement de ces catégories, corollaire de la déperdition de la popu-
lation agricole, et, dans une moindre mesure, de la population des ''pe-
tits indépendahts” et, pour les femmes, des ouvriéres. Mais cette dé-
rive vers le tertiaire, induite par les transformations structurelles,

ne signifie pas pour autant ipsofacto (sauf pour les cas trés typiques
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des couples oll 1'homme est cadre) une "montée sociale" se traduisant
par une insertion plus valorisée et valorisante dans les rapports so-

ciaux : c'est ce que l'analyse des stratégies nous permettra mieux

d'élucider. Il nous faut donc plutdt conclure provisoirement ce cha-
pitre qui a décrit les trajectoires en disant qu'elles nous renvoient
dans la majorité des cas 1l'exemple de "glissements socio-profession-
nels", qui, parfois, provoquent ensuite un effort volontaire de promo-
‘tion,.mais dont 1l'analyse des stratégies pourra seulement -sur 1'ensem~
ble dU mode de vie- nous amener 3 conclure si ce mode de vie confirme
1'hypothése d'une insertion sociale plus avantageuse et plus.gratifiante
pour les coudes d'aujourd'hui par rapport & leurs parents. Notre popu-
lation d'employés a, par définition &chappé au travail manuel, mais il
ne semble pas que ce soit forcément par le jeu d'une scolarité réussie,

bien au contraire.

I1 est intéressant, dans la méme ligne, de souligner le cas,
dans notre échantillon, d'une '"hérédité" qui se transmet : apparte-
nance au secteur public ou parapublic des parents, dont les enfants
'"tout naturellement' se retrouvent (aprés un choix plus ou moins expli-
cite) d 1'hOpital comme leur mére, 3 la Caisse de Sécurité Sociale
comme tel ou tel parent. Ces lignées d'employés des administrations
ont déja été mises en &vidence sur des échantillons statistiques
(DARBEL, 1969).  On pourrait &galement parler d'hérédité a propos des
filiations féminines, ol les filles repremnent et souvent renforcent
la continuité de l'activité professionnelle de leur mére. L'analyse
trés précise que l'on peut faire des facteurs qui ont accompagné 1'o-
rientation et 1l'entrée des filles au travail peut permettre de mieux
en comprendre le processus.

Enfin, une derniére remarque découle de notre approche des
trajectoires. Le jeu de 1'insertion sociale repose sur de trés nombreux
€léments circonstanciels qui lui donnent ses caractéristiques a4 un mo-
ment donné ; nous avons mis en évidence le poids des origines soéiales,
via 1'influence familiale et le cursus scolaire, puis le jeu circulaire
des alliances matrimoniales (on se rencontre parce qu'on a une circons-
tance de proximité, professionnelle, géographique ou de loisirs, mais
ensuite les différences éventuelles sont elles-mémes facteur d'un pro-
cessus a l'intérieur du couple qui pousse plus ou moins 1'un ou 1'autre
a modifier son-statut initial) ; nous avons vu aussi que selon les pos-

sibilités institutionnelles offertes par le secteur de travail, il est
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possible ou non de concevoir un projet promotionnel, voire de le réa-
liser. Cette méthode d'observation trés fine du réel est 3 1'opposé
d'une classification rapide des individus et des groupes et nous éloi-
gne provisoirement de 1'unicité d'une catégorie "employée'" située
"entre" les ouvriers et les cadres ; cette démarche est conforme a no-
tre hypothése de départ de ne pas préjuger a priori de 1'influence sys-
tématique de la situation professionnelle sur les autres secteurs de
vie. La recomposition que nous allons tenter 2 partir de l'analyse des
stratégies constitue le pSle complémentaire de la lecture détaillée des
destinées individuelles que nous venons d'exposer.




-~ "TROISIEME PARTIE.

LES STRATEGIES DES FAMILLES
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INTRODUCTION

Nous abordons dans les chapitres qui suivent le coeur de 1'a-
nalyse des conduites des employés(ées) que nous avons sélectionnés dans
leur milieu de travail. I1 s'agit de renouer deux approches : d'une |
part, 1l'approche longitudinale que nous Venons‘d'exposer dans le chapi-
tre qui concerne les trajectoires professionnelles et qui rend compte
au moins pour les membres des couples (hommes ou femmes) constituant-la
base de 1'é€chantillon, de la maniére dont ils sont parvenus au point ol
nous les avons rencontrés : employés de la Sécurité Sociale ou Aides-

- soignants, ayant fond€ un couple avec un conjoint qui a eu de son coté

un cheminement proche ou peu différent (les écarts sociaux étant géné-
ralement faibles). D'autre part il faut s'attacher aussi au vécu au jour
le jour depuis la fondation du couple, de la destinée commme ou juxta-
posée des hommes et des femmes; 3 leurs projets de fécondité, 3 la prime
gducation de leurs enfants ; 4 la destinée professionnelle de 1'un en
relation avec celle de 1l'autre ; 5‘1?insertion sociale de la famille 3
1'intérieur d'un réseau plus ou moins dense de relations et d'activités,

- parfols en concurrence avec les investissements prioritaires dans le fa-

milial et le professiomnel.

C'est cette vie commme 3 la fois originale et marquée par ses
traits socio-économiques et culturels qui fonde ce que nous appelons les
"stratégies', ainsi que nous nous en expliquions dans le chapitre I. Nous
les appelons, pour faire bref, des "stratégies familiales'; il serait plus
juste de dire : des stratégies "des familles', car elles s'appliquent non
seulement au domaine familial, domestique et &ducatif, mais 3 l'activité
professionnelle et 3 ce vaste champ dit du "hors-travail''. A travers le
terme de stratégies familiales, que 1'on ne s'y méprenne donc pas : c'est
bien la totalité du processus de vie d'un homme et d'une femme vivant
ensemble que nous essayons de saisir dans son dynamisme et dans ses nom-
breuses interactions entre activités et entre personnes qui le caracté-
risent.

Comme nous 1'avons expliqué dans le chapitre II (méthodologie),
nous avons constitué par agrégation des groupes ou des "grappes'' de fa-
milles dont les stratégies nous ont paru €tre sous-tendues par des axes
commms, méme si leur situation présente n'est pas comparable terme 3

terme dans toutes ses dimensions. Nous nous sommes attachés 3 des compor-
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tements qui nous ont paru plus discriminants que d'autres, que nous
avons rapprochés. Mais il est bien clair que tous les traits ''longitu-
dinaux'' ou instantanés qui constituent la vie de ces couples ne se
correspondent pas toujours : ce sont en quelque sorte des variantes
autour d'un méme théme qui nous parait central, laissant subsister

une certaine diversité dans chaque groupe. Il ne s'agit ni d'une typo-
logie, qui serait purement classificatoire et qui inscrirait chaque
famille dans une seule 'case' oQ tous ses traits 1'enfermeraient, ni
d'un’type idéal que nous aurions construit en induisant un profil qui
n'appartiendrait d aucune famille en'prépre d partir de caractéristi-
ques abstraites (1). Nos groupes stratégiques sont 1'objet d'une déduc-
tion de comportements observés, dont nous n'avons pas cherché & réduire
les variations ou les "contre-exemples",'paf exemple lorsque nous avons
rencontré des échecs d'une stratégie commune.

- Ce mode d'approche est différent d'autres essais de consti-
tuer des typologies familiales €galement par le fait qu'il ne s'appuie pas

seulement sur des caractéristiques définies & partir de la situation

sdcio-professionnelle de I'homme. I1 est clair que, par rapport aux

‘¢lassifications habituellement retenues dans les enquétes, construites

3 partir des ''catégories socio-professionnelles' masculines, notre mode
de regroupement des stratégies est beaucoup plus complexe, ne serait-ce
que parce qu'en essayant d'introduire et de combiner la situation et
le'parcours socio-professionnels de la femme, il ne peut s'appuyer sur
aucune classification préétablie.

Comme nous 1'avons éxpliqué dans le chapitre méthodologique
(chapitre II) qui analyse et décrit 1la manidre dont nous avons construit
ou reconstruit les stratégies qui nous semblent rendre compte des pra-
tiques et des intentions des groupes sociaux que nous é€tudions, nous avons
identifié et retenu quatre stratégies principales. En certains cas, nous
avons regroupé avec l'un ou l'autre groupe stratdgique des familles dont
le processus initialement proche de celui qui est décrit, s'est décomposé
ou se heurte 3 des obstacles particuliers, ce qui nous semble constituer
des cas limites ou encore des ''contre-exemples' €clairants pour mettre en
lumiere les cbnditions_sociales et économiques qui facilitent ou contra-

rient un projet de départ plus ou moins explicite.

(1) Sur ce point, nous avons procédé tout d fait différemment de

G. MENAHEM (1980 )
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Nous avons essayé de 'mommer' ces stratégies 3 l'aide d'un
titre qui résume ce qui nous a paru constituer 1l'axe central de 1l'ac-

tivité du couple dans ses différents domaines de vie. Ces dénominations

schématiques seront bien entendu éclairées et nuancées tout au long des
chapitres qui sont consacrés 3 chaque groupe.

Le chapitre VI s'intitule "la famille avant tout'. Il s'agit
d'un' groupe ol les aides-soignantes. sont en majorité, mais non exclu-

- sivement, ol la constitution d'une famille avec des enfants (au pluriel)

et son regroupement sur des activités commmes semblent &tre le moteur
principal.

Le chapitre VII s'appelle .: "€tre maitre chez soi, la recher-
che de 1'indépendance socio-économique'. Il s'agit sans doute de la par-
tie la moins favorisée de 1'échantillon, sur le plan économique, et uni-
quement d'aides-soignantes grenobloises. La forte concentration des char-
ges familiales sur la femme, en sus du rSle économique joué par son em-
ploi stable, s'inscrit dans un projet ol 1'homme s'efforce d'échapper
aux contraintes du salariat et ot, d'une fagon plus générale, le groupe
familial limite au strict minimum ses rapports aux institutions et méme
sa '"visibilité sociale'.

Le chapitre VIII : "profiter de la vie présente', concerne un
groupe 3 dominante Sécurité Sociale (mais non exclusivement) dont la ca-
ractéristique principale est d'attacher une grande importance i la fois
34 la vie du couple (ce qui donne une place particuliére a 1l'enfant) et
a4 la réalisation personnelle de chacun, et de refuser d'investir dans
le long terme pour profiter au maximum de ce que la situation présente
peut offrir, avec de larges ouvertures vers l'extérieur (amis, distrac-
tions..). '

Enfin, le chapitre IX décrit les ''promotionnels' 3d 1l'assaut
de la "pyramide sociale', c'est-3d-dire ceux qui, avec des variantes di-
verses, ont comme objectif d'améliorer progressivement leur statut so-
cial et économique -essentiellement 3 travers l'activité professionnelle
de 1'homme. Dans ce modéle souvent prété aux employé€s, comme nous le
rappelions, ''classe de transition'', ''tournés vers la promotion', des va-
riantes apparaissent selon les positions relatives de 1'homme et de la
femme . Is appartiennent presque tous par i ¢s membres du couple ou les deux,

d la Sécurité Sociale, mais certains disposent de ''capitaux'' culturels
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et socio-économiques supérieurs 3 ceux des employés des autres groupes.

Pour fixer les idées, nous dirons enfin que chaque groupe
stratégique s'appuie sur le cas de 6 & 12 familles dont nous analyse-
rons les particularités communes, mais rappelons qﬁe‘nous ne sommes
pas partis de ces particularités socio-démographiques pour constituer
les groupes; nous les avons retrouvées aprds coup, quand elles exis-
taient (généralement trds étroitement imbriquées avec des trajectoires
plus complexes d'origine familiale et d'enfance ou de jeunesse) ,' la
base de notre différenciation ayant bien été la détermination des ''aXes
centraux" autour desquels s'ordonne la vie des familles.




CHAPITRE

VI
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VI. LA FAMILLE AVANT TOUT

Définir une des stratégies spécifiques d'un groupe de familles
par la place privilégie accordée. 3 la vie familiale dans le mode de vie
peut apparaitre paradoxal.

En effet, de nombreuses analyses actuelles des attitudes et
conduites envers la famille et de leurs transformations mettent 1'ac-
cent sur "une survalorisation récente de la famille, un.refuge sur 1'in-
timité familiale comme ultime protection contre un monde déshumanisé'
(CASTEL 1980). . e |

Dans la mesure, ol la famille a &té dépossédée de ses préroga-
tives politiques, économiques, sociales, il lui reste "d'étre un espace

qul a sa fin en soi. L'essence de la famille moderne consiste 3 gérer
un réseau spécifique de sociabilité&' (CASTEL 1980).: .

En ce sens, le familiarisme, 1i€ & 1l'extension du salariat et
de l'urbanisation, apparaitrait comme un modéle dominant dans les socié-
tés occidentales modernes. -

Toutefois, ce discours ne fait pas 1'unanimité. Notant certains
indicateurs tels que le retard au mariage ou 3 la naissance des enfants,
1'instabilité conjugale, 1'éclatement des lieux d'activité,rd'autres ob-
servateurs concluent 3 un affaiblissement de la prééminence de 1'atta-

chement 3 la cellule familiale et de sa cohésion-méme s'ils ne vont
pas jusqu'a prédire la "mort de la famille'" (COOPER, 1972).

Placer au centre de sa stratégie ''la réussite familiale' n'est
donc pas forcément une évidence pour les couples d'aujourd'hui. Mais
plus encore que 1l'affimation  d'une priorité, ce sont la conception méme
de la réussite familiale, et la nature des moyens mis en oeuvre et des
efforts dépensés pour y parvenir qui sont discriminants entre les famil-

les que nous avons rencontrées.

Les couples que nous allons présenter -une douzaine- se dis-
tinguent des autres par une présentation explicite et relativement nor-
mative de ce qu'est, 3 leurs yeux, la vie familiale, et cette conception
constitue le principe de cohérence des diverses activités ou réalisations

de chaque membre de la famille. Ils ne peuvent envisager de vie conju-
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gale indépendamment de la présence d'enfants : reliant 1'institution-

nalisation de la vie du couple, par le mariage, au désir partagé d'a-

voir un enfant, ces couples ont des pratiques de fécondité moins res-

trictives que les autres. L'organisation de leur vie quotidienne, jus-
tifiée par "1'intérét" des enfants, s'inscrit dans une temporalité qui
dépasse le présent et qui lui domne un sens.

L'existence des enfants, par les projets qu'elle suscite, ou-
vre sur l'avenir, un avenir envisagé dans le prolongement de la vie ac-
tuelle, ni mythique, ni radicalement différent du présent. Cette conti-
nuité s'apprécie dans la définition de principes &ducatifs qui, plus
que des objectifs précis 3 atteindre, constituent un ensemble de condi-
tions 3 respecter pour que l'insertion sociale des enfants maintienne,
relativement 3 1'ensemble des structures sociales, le niveau socio-cul-

turel atteint par les parents.

L'un des aspects importants de la vie familiale tient & la Qua-
1ité des relations entre parents et enfants, ce qui suppose pour chacun
des conjoints la réalisation d'un &quilibre entre vie de travail et vie
‘familiale, assurant un certain épanouissement personnel et ume contribu-
tion 4 1'augmentation du niveau de vie familial. Ni domaine réservé de
la femme, ni terrain de repli 3 la suite d'échecs professionnels (3 une
exception pré&s), la valorisation des rapports avec les enfants définit
le temps hors travail comme celui des activit@s r&alisées par 1'ensem-
ble du groupe familial, qu'il s'agisse d'activit& domestiques ou de loi-
sir.

La vie de la famille est &galement marquée par son appartenan-
ce 3 un territoire, c'est 3 dire par la matérialisation d'un certain nom-
bre de points de repéres de 1l'histoire personnelle et familiale. Les
quartiers urbains ou la "campagne', par les réseaux de sociabilité dont
ils sont les supports, constituent des modes d'identification sociale
pour ces familles qui semblent assurer leur avenir par la cohésion de

leurs membres.

Le groupe ainsi défini est composé de couples dont les deux
membres travaillent, avec une nette dominance du travail féminin en
milieu hospitalier. Si 1l'activité professionnelle des conjoints cons-
titue leur sphére d'autonomie, la vie hors travail est centrée sur la

vie familiale, c'est 3 dire les temps,:lieux et activités qui permettent
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une expression commme aux membres du groupe familial (parents et en-'
fants).

1. Des rapports de couple équilibrés :

I1 est difficile pour ce groupe d'isoler le couple du groupe
familial dans son ensemble; tant les deux sont liés dans 1'organisation
de la vie quotidienne et dans 1'é&laboration des projets d'avenir. Ce
qui semble en fait définir ces couples, c'est une identité de vue des
deux conjoints sur ce que doit &tre une vie de famille '"normale', sans
qu'apparaissent de conflits ou de dominance ni dans la définition des
modéles €ducatifs, ni dans la réalisation de projets engageant la famil-
le, qu'il s'agisse d'opérations d'investissement (logement ou biens du-
rables) ou d'activités de loisir. Bien qu'aucun discours sur le couple
ne soit explicité, 1'adhésion des conjoints i un méme systéme de va-
leurs est 3 la base méme du groupe familial. Leurs objectifs portent
essentiellement sur la "réussite'. familiale, entendue comme 1'élabora-
tion d'une communauté solidaire reposant sur des liens affectifs forts
entre ses membres, et des activités hors travail orientées vers la sa-
" tisfaction et la participation de tous, y compris des enfants.

1.1. Constitution de ces cellules familiales
Elle se décompose assez nettement en deux temps : d'une

part la création du couple, d'autre part la fondation de la famille par
le mariage. En ce qui concerne la premire phase, deux modalitds diffé-
rentes de constitution du couple peuvent &tre relevées

- soit les futurs conjoints se sont 'fréquentés' 2 3 3 ans
avant de se marier (vers 21 ans pour les femmes et de 21 i 23 ans pour
les hommes), sans vivre ensemble. Certains de ces couples se sont méme
formés dé&s 1'adolescence (15 ans pour les filles) sur un quartier ou
dans un village. Toutes les jeunes filles dans ce cas .ont habité chez

leurs parents jusqu'a leur mariage.

- soit les couples ont connu une période plus ou moins longue
de cohabitation pré-nuptiale (de 6 mois 3 4 ans). Dans tous les cas,
les jeunes filles avaient quitté le domicile de leurs parénts pour ve-
nir étudier ou travailler dans ume ville plus importante que leur ville
d'origine, et avaient donc un logement personnel. L'dge au mariage est
sensiblement plus &levé que dans le premier groupe (plus de 26 ans) pour

les femmes et certains hommes ont d&ja connu une bréve expérience conju-
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gale antérieurement.

Cette période de formation du couple, avec ou sans cohabita-
tion, parait essentielle 2 1'élaboration de la stratégie familiale,
c'est 4 dire d'un systéme commm de référence sur ce que doit €tre la
vie de famille. Cette normativité dans la conception de la vie fami-
liale ne doit pas &tre trop rapidement identifige a une vision ''tra-
ditiomnelle'" de la famille, dans la mesure ol la définition des princi-
pes de vie commmne se démarque parfois sensiblement du mode de vie de
la génération antérieure.

Les activités "hors travail' apparaissent comme le signe le
plus évident d'une similitude des modes de vie préconjugaux et cons-
tituent le gage pour 1l'avenir d'un accord sur la fagon de vivre le
temps 1ibéré des contraintes professionnelles. Exprimant des golits com-
murs, elles serviront de support 3 la constitution méme des liens fami-
liaux par la participation future de tous aux mémes activités. La rela-
tion amoureuse s'est nouée 3 partir de l'ancrage dans un méme terri-
toire, un méme groupe social (village, quartier, voire immeuble) ou
1'engagement dans les mémes activités ludiques, associatives ou mili-
tantes.

Dans ce cadre de références, d'activités ou d'engagements com-
mumn, la décision de se marier est inséparable de la volonté d'avoir des

enfants tout en respectant 1'insertion et les logiques professionnelles
de chacun.

Un des traits caractéristiques de ces couples est en effet
1'intégration d'une vie professionnelle continue des femmes dans 1'€la-
boration de la stratdgie familiale. La seule exception 3 cette régle est
précisément le fait d'un jeune couple dont le mariage "précipité' pour
des raisons familiales (refus du mariage par la famille algérienne de la

jeune femme) n'a pas permis la constitution progressive d'un mode de vie

dont les diverses composantes aent &é discutées entre les futurs conjoints.

a) Cette continuité de 1l'activité salariée des femmes ap-
parait comme le changement le plus sensible par rapport aux pratiques
professionnelles et familiales de leur famille d'origine. En effet, a

1'exception d'une institutrice, aucun membre du groupe &tudié (qu'il
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s'agisse des hommes ou des femmes) n'a fait état d'une vie profession-
nelle continue pour sa mére. Soit ils ne mentionnent aucune activité
autonome (c'est i dire autre que 1''"aide' au travail du mari dans les
exploitations agricoles par exemple), soit ils se souviennent d'un em-
ploi (caissi€re, secrétaire) qu'elle a exercé durant sa jeunesse et
abandonné au moment du mariage ou des naissances. Dans certains cas la
vie professionnelle de leurs méres a été marquée par une trés longue
interruption, durant toute la période d'éducation des enfants, suivie
d'une reprise d'activité dans des emplois peu qualifiés, y compris des

emplois d'agents de services hospitaliers, c'est & dire moins qualifiés
que ceux de leurs filles ou belles-filles aides soignantes.

b) Au moment de leur mariage, toutes les jeunes femmes avaient
un emploi salari€, 3 1'hopital ou 3 la Sécurité Sociale ou dans le tra-
vail social. Une différence sensible doit &tre toutefois relevée entre
ces 2 populations. Celles en effet qui travaillent 3 la SBcurité Sociale
sont entrées dans cet organisme alors qu'elles connaissaient leur futur
conjoint et parfois méme peu de temps avant leur mariage : la Sécurité
Sociale correspond a4 une opportunité qu'elles ont saisie dans la mesure
ot elle leur donnait 1'assurance d'une contribution financidre stable
aux ressources du ménage. En ce qui concerne 1'intégration des person--
nels hospitaliers dans la vie active, elle parait plus indépendante de
leur vie conjugale : il s'agit plutdt du résultat d'une orientation
prise assez jeune vers les emplois des services médicaux (préparation
au concours d'entrée dans les écoles d'infirmiers) ou de l'attirance
vers des emplois stables et plus intéressants que les emplois ouvriers
antérieurs; la décision de travailler en milieu hospitalier est anté-

rieure 3 tout projet matrimonial.

c) Dans tous les cas, le niveau d'études générales des jeunes
femmes est supérieur 3 celui de leurs méres (ne flit-ce qu'en fonction
du prolongement de la scolarité obligatoire) et supérieure (sauf dans
un cas ou il est égal) a celui de leurs maris. La plupart ont un niveau
de Zéme cycle d'études secondaires (niveau 2&me 3 niveau terminale).
Trois ont un niveau supérieur au bac (une employée de la Sécurité Socia-
le, une institutrice); deux, au contraire ont quitté 1'école aprds le
certificat d'étude, mais avaient une importante expérience profession-

nelle en milieu hospitalier au moment de leur mariage.

Qu' elle soit liée & leur niveau d'étude, que 1l'on doit apprécier
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‘relativement a celui de leurs parents et de leurs maris, ou d 1l'accu-
mulation d'une expérience professionnelle, la volonté de poursuivre
leur vie professiomnelle est 4 la fois le signe et le résultat d'une
capacité a définir des projets persomnels qui leur permet d''entrer"
dans la vie conjugale avec un pouvoir réel de négociation dans la dé-
finition de la stratégie du couple. ’

d) Si les conjoints recomnaissent 1'importance du travail de
1'autre, non seulement sur le plan financier, mais également sur le
plan des relations sociales indispensables 3 un certain équilibre per-
sonnel, une limite familiale s'impose i tous, hommes et femmes, dans
le choix de 1'exercice concret de telle ou telle activité profession-
nelle. Cette contrainte familiale correspond 2 la volonté partagée des
futurs conjoints de créer les meilleures conditions de réalisation de
leur projet familial, c'est a dire dégager du temps conjugal et paren-
tal permettant la réalisation commune des activités hors-travail. C'est

‘ainsi que les hommes ont parfois changé d'emploi ou de rythme de tra-

vail, au moment de leur mariage, renongant d des avantages financiers
ou 3 1'exercice d'une activité indépendante pour valoriser le temps
passé en famille : refus des déplacements de longue durée ou de week-
ends (pour deé ouvriers travaillant sur des chantiers, des chauffeurs
livreurs...) ; abandon de projets initiaux entrainant des horaires tar-
difs (comme la restauration). De méme, pour les femmes, volonté de mise
en coincidence de leurs horaires avec ceux de leurs conjoints (avant
méme la nalssance des enfants) : 1'une d'entre elles qui préparait le
concours d'entrée 3 1'8cole d'infirmidresa arrété ses &études, pour tra-
vailler ensuite 3 la Sécurité Sociale '"je fréquentais mon mari qui fai-
sait les 3x8, il me disait qu'on n'aurait pas de vie de famille...".
Une autre a abandonné un poste de monitrice dans un institut d'enfants
handicapés avant d'entrer a4 1'hOpital : "jtavais des horaires coupés
(le matin, puis entre midi et 2 heures et de 4h a4 9h le soir)... avec

‘mon mari, on ne se voyait jamais.

1.3. La _volonté d'avoir_des_enfants et les exigences des_res-

N - - . - - =

La dimension parentale est présente dés la naissance of-
ficielle de la famille. Le mariage marque en effet 1'institutionnalisa-
tion non pas tant du couple, que de la capacité a exercer des responsa-
bilités parentales. Tous ces couples ont eu ou ont voulu avoir un enfant

dés la premilre année de mariage, dans un cas seulement, la naissance
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a €té plus tardive. '"On a bien réfléchi avant d'avoir des enfants,
c'est une chose trés sérieuse pour nous'. Cette notion de ''sérieux',
de responsabilité sanctionnée par le mariage implique que dans tous
les cas les enfants ont &té désirés et programmés, que leur naissance
engage délibérément dans un avenir qui, tout en &tant difficile, res-
te toutefois maitrisable au niveau de lavfamille, et que l'engagement,
pris par le mariage, envers les enfants,n'est possible que lorsque
‘certaines conditions sont réunies qui assurent une certaine stabili-
t8 du mode de vie. Stabilité financidre d'abord qui suppose que chaque
conjoint ait une activité professionnelle (donc un revenu) stable, et
stabilité des rapports entre &poux qui suppose, pour certains hommes,
une rupture significative avec leur 'vie de garcon''. Les changements
dans la vie personnelle et professionnelle introduits par le mariage
sont plus nets pour les hommes que pour les femmes, méme si, comme
nous 1'avons signalé pour quelques employées de la Sécurité Sociale,
leur mise au travail eést intimement liée 3 leurs projets matrimoniaux.
Toutefois c'est bien dans les trajectbires masculines que se manifes-
te le mieux le niveau d'exigences défini et accepté par les conjoints
pour exercer leurs responsabilités parentales.

’Au‘mbment de leur mariage, tous les hommes avaient effectué
leur service militaire. Dans presque tous les cas, ils avaient une ac-
tivité professionnelle et n'ont pas changé d'employeurs depuis leur ma-
'riage. Pour les hommes, la période de constitution du couple correspond
d une phase de stabilisation apr&s une entrée dans la vie profession-
nelle marquée par une trés forte instabilité d'emplois. Méme si cette
stabilisation n'est pas explicitement liée au mariage, il apparait net-
tement que les engagements dans les responsabilités parentales sont
incompatibles avec 1'instabilité professionnelle. Le terme d'instabili-
té recouvre en fait plusieurs types de trajectoires professionnelles.

- pour ceux qui ont quitté 1l'école vers 14, 15 ans, sans aucune
qualification, les premidres années de vie active sont une succession de
périodes d'activité et d'inactivité dans des emplois d'ouvriers ou d'em-
ployés non qualifiés les plus divers : manoeuvre en usine ou sur des
chantiers, apprenti , barman, coursier... Cette instabilité profession-
nelle, dle 3d des licenciements ou 3 des emplois temporaires, est en
fait présentée de facon positive, comme 1'accumulation d'expériences
variées ou d'apprentissages sur le tas permettant une intégration pro-
gressive dans une vie professionnelle d'adulte et donnant des assurances

~

pour l'avenir par la démonstration d'une certaine capacité 3 assumer
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des changements.

- d'autres, plus qualifiés, soit qu'ils aient recu une forma-
ticn d'ouvrier qualifié, soit qu'ils aient fait des &tudes de techni-
cien supérieur, n'ont'pas changé de métier, mais d'emploi,passant d'une
entreprise 3 1'autre en fonction des avantages salariaux qui leur &taient
proposés.

' - un des rares hommes . du groupe étudié & n'avoir pas changé
d'entreprise a tout de méme attendu pour se marier que la société dans_
laquelle il travaillait depuis 8 ans, ait &t€ reprise pour partie sous
forme coopérative par les salariés d la suite de nombreuses difficultés
et qu'il ait bénéficié, 3 cette occasion, d'un changement de poste et
d'une augmentation de.Salaireﬁ Cette stabilité professionnelle des hom-
mes qui semble &tre une condition nécessaire de la vie familiale est un
comportement intégré dans la gestion du personnel de certaines entrepri-
ses pour lesquelles le mariage de leurs salariés est une assurance de
stabilité, comme en témoigne l'exemple suivant d'un ouvrier chaudronnier

"Je me suis manil quand fe suls rentrd dans L'entreprise ; 4L fe
suls nentrhe dans Z'entaepniée,c’ebt parce que f'étals mariz".
(mariage en juillet, embauche en aoft).

- enfin, pour certains, la stabilisation dans leur emploi a
impliqué ou l'abandon d'autres prbjets professionnels, tel ce jeune li-
cencié en histoire qui entre comme technicien & la Sécurité@ Sociale ;
ou 1l'acceptation de conditions de travail et de salaires, préalablement
rejetées, comme ce chauffeur qui, devant l'incerfitude de la situation
de travailleur intérimaire, reprend un poste dans une entreprise dont
il avait préalablement démissionné.

A cette stabilisation des ressources salariales masculines, cor-
respond pour eux un changement dans le mode de vie hors-travail égale-
ment conforme 3 la notion de '"sérieux' qui préside 3 la fondation d'une
famille. Ce changement se manifeste par une gestion plus rigoureuse des
dépenses et par une rupture avec certains loisirs et les relations so-
ciales qui leur &taient liées. Il semble, en effet, que les temps hors
travail alert:&é consacré, avant le mariage, essentiellement aux loisirs
et plus précisément a des activités diverses de consommation : sorties,
cinéma, sport, au sein d'une 'bande de copains', compagnons des loisirs
de jeunesse, dont ces hommes s'éloigneront progressivement au moment de
la création du couple, sauf dans le cas oll leurs futures femmes, rencon-
trées trds jeunes, sont elles-mémes intégrées au groupe amical dont 1'an-

crage territorial est alors nettement affirmé sur un quartier ou un vil-
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lage.

L'absence de toute pratique d'épargne semble assez caractéris-
tique de ces jeunes, issus de familles ouvrisres. Ayant eu sous les
yeux 1'exemple de leurs parents dont la vie de loisir &tait des plus
réduites, ils veulent "profiter de la vie™, 3 un moment ol des emplois,
méme temporaires, leur donnent des possibilités financidres de loisir
non négligeables (grdce 3 un soutien des parents qui continuent assez
souvent 3 les loger et les nourrir), alors qu'aucun engagement et aucu-
ne responsablllte ni dans le travail, ni dans des &tudes, ni sur le
plan familial, ne les oblige 3 se projeter dans 1'avenir :

o vouévaavez, quand on_est feune, on ne pense pas tellement &
L'avenin, fe me suis marnie je n'etais pas tout jeune (25 ans),
j'al bien progite de ma jeunesse, méme que certains feunes au-
jourd' hui, LLs devraient bien faire pareil..

Le fait de se marier et d'envisager d'avoir des enfants change
fondamentalement le mode d'existence qui, précédemment centré sur la
consommation et les loisirs extérieurs au logement, devient orienté
' 3 d moyen terme de la satisfaction des 'besoins' des
enfants et la qualité des relations familiales dans le cadre du loge-
ment. La valorlsatlon du temps passé 'en famille'" dont le logement cons-

titue le marquage dans 1'espace, crée une rupture avec les activités et
les relations antérieures

"

vers une prévision 3

<o 84 00 se marde, c'est La femme ou Les copains, mol fe préfire
ma femme, c'est nommal, c'est de LA que je sudis devenu pantou-
flard, parce qu'avant je ne risquais pas de restern & La maison.

On ne peut qu’ gtre fraDDe en constatant que les hommes du grou-
pe &tudié qui ont déji connu une brave expérience conjugale n'avaient
pas changé de mode de vie 3 1'occasion de leur premier mariage. Ils

- n'avaient pas eu d'enfants et ont attendu (6 ans s'écoulent entre la

date officielle du divorce et le 2&me mariage) avant de se déclarer
"préts" 3 assumer des responsabilités parentales. L'un deux décrit ainsi
la situation passée
"... fe gagnais plus a cette epoque... & L'époque ol fe gagnais

bien ma vie, 4inalement men compie en banque dtalt thds souvent
& dBeouvert ... mod qui pensais il Yy a quelques années que fe
n'eétals pas pas un type qui pouvait se marier, etre pere de fa-
mille, §'al bien changé... §'al Guolus”.
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L'engagement pris par les conjoints, en se mariant, est d'étre
totalement disponibles 3 leur famille, en dehors de leurs temps de tra-
vail. Si 1'un des deux rompt cet engagement, ou si 1'un des deux seul
1'a pris (il:s'agit toujours de la femme), on ne peut bien évidemment
plus parler de ''stratégie familiale'. Deux couples dans ce cas ont &été
intégrés,“é titre de contre-exemples, au groupe de familles étudié. En
effet, les difficultés, tant professionnelles que familiales, des femmes
qui assument Seules les charges domeétiques et parentales, alors que
" leurs maris semblent avoir divers centres d'intérét extra-familiaux
(copains, loisirs, travail au noir...), sont révélatrices des princi-
pes d'organisation de la vie familiale des couples fondés sur 1'accord
des deux conjoints quant 2 la valorisation deS‘aétivités familiales.

Dans ces couples centrés sur la famille, les femmes con-
tinuent 3 exercer et 3 revendiquer la maitrise de 1'organisation domes-
tique. -

a) Le "partage' des taches ddmestiques respecte générale-
ment une stricte division du travail entre les activités ménageéres pro-
prement dites qui incombent quasi exclusivement aux femmes et les acti—
vités de bricolage, d'installation de réparation du logement, et d'en-
tretien du jardin qui sont le fait des hommes. Le respect de cette di-
vision traditiomnelle des rbles domestiques ne fait pas 1l'objet de con-
flits, dans la mesure ol elle est conforme & la division sexuelle du
travail qui marque socialement les milieux professionnels dans lesquels
les membres du groupe &tudié sont insérés : les femmes travaillent dans
des services hospitaliers ou dans les bureaux de la Sécurité€ Sociale,
trés féminisés, les hommes, & l'eXCeption d'un Aide-soignant qui tente
de se distinguer par l'adjonction de travaux de bricolage 3 ses activi-
tés de soins, et d'un technicien de la Sécurité Sociale qui a une vie
syndicale active, ont un environnement professionnel uniquement masculin,
ol les capacités physiques et les'compétenCes techniques sont valorisées.

Mais elle ne s'appuie pas sur la justification classique qui
affectait aux femmes les responsabilités domestiques, en compensation

de leur absence de participation financidre aux ressources du ménage.

Par leur capacité de travail professionnel (avec le salaire

correspondant) et par leur capacité de travail domestique, les femmes
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des couples enquétés ont la responsabilité, mais semble-t-il aussi, la
maitrise de la réalisation de 1'Bquilibre entre la vie professionnelle
et la vie familiale... ce faisant, elles instaurent de fait avec leur
conjoint, des rapports qui, pour n'étre pas ''égalitaires' sur la base
d'un partage &quivalent des tdches ménagéres et parentales, ne peuvent
en aucun cas &tre qualifiés de rapports de soumission.

b) Un des aspects les plus importants de ces rapports de cou-
ple est en effet une certaine équivalence, ou 3 défaut une faible dif-
férence entre les revenus salariaux des. deux membres du couple : hormis
le cas, marginal par rapport au groupe &tudié, d'un employé de la Sécu-

~

rité Sociale, marié 3 une Aide-Soignante qui a cess€ toute activité pro-

-~

fessionnelle 3 son mariage, dont le revenu est trés faible (de 1'ordre

-de 3000 f pour le-salaire du mari), les autres couples ont un revenu sa-

larial familial qui s'échelonne de 5800 F 3 9900 F‘par mois. Ces deux
extrémes s'expliquent 1l'un par une diminution temporaire du revenu 1lié
au travail 3 mi-temps de la femme jusqu'a l'entrée de 1l'enfant 3 1'école
maternelle, l'autre par 1'dge, ou plutSt par 1'ancienneté professionnelle
des deux conjoints. Dans les autres cas, les salaires cumulés.vont de

- 6700 F 4 9000 F par mois. Les femmes contribuent fortement aux ressour-

ces du ménage puisque leur apport varie de 37,5 % 3 58,4 % du revenu
salarial de la famille. Les &carts de salaires les plus importants entre
homme et femme sont soit le fait de couples composés d'employées Sécu-
rité Sociale ayant une faible ancienneté (moins de 3 ans, y compris leurs
congé de maternité et post-natal) et de techniciens supérieurs, soit le
fait de couples dont la femme travaille de nuit 3 temps partiel dans les.
services hospitaliers pour &tre présente. dans la journée auprés de ses
enfants. Pour les autres couples;.les &carts sont trés faibles (contri-
bution féminine de prés de 48 % minimum aux ressources familiales) et
dans certains cas, nettement favorables aux salaires féminins. Cette si-
tuation ne se rencontre que dans les coupleé ol les femmes Aides-Soignantes
ayant une importante ancienneté dans les hdpitaux publics ou travaillant
de nuit (avec les primes afférentes 3 ce travail spécifique) sont mariées
3 des ouvriers ou des employés sans aucune qualification, c'est a dire
payés au SMIC.

c) Concrétement, 1'essentiel du travail domestique est assuré
par les femmes. Généralement, c'est la femme qui élabore la comptabilité
familiale, qui définit les possibilités d'achat dans la mesure ol c'est

elle qui, dans 1'exercice quotidien de ses tiches ménagéres, apprécie
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les besoins en consommations courantes ou en biens durables. Que le
couple dispose d'un compte commun ou de deux comptes séparés (avec les
2 signatures sur chacun) c'est la femme qui assure la gestion du ména-
ge ainsi que les diverses démarches administratives.
"... Clest mol qui m'occupe de payer, de retirner L'argent pour Le
ménage. Bien sin fe ne fais pas de grosses dipenses sans Lul en
parlen. ... 1L vaut mieux qu'il n'y en alt qu'un qui 4'en occupe’.

En ce qui concerne les activités ménagéres féminines : ménage,
entretien du linge, cuisine..., leur ex8cution est répartie sur la se-
maine de. telle sorte qu'un jour au moins dans la semaine soit entiére-
ment consacré au Tepos et aux activités entre parents et enfants. Méme
si les divers systémes d'horaires adoptés par les femmes ont toujours
les enfants pour justificatifs, il est difficile de dissocier la garde
des enfants des activités ménagdres tant les deux sont intimement liées
dans leur exercice concret.

C'est ainsi que,pour les employées de la Sécurité Sociale, le
jour de congé du lundi est consacré aux tiches ménag@res non quotidien-
‘nes : '"ménage a4 fond", repassage, démarches administratives diverses, 1li-
bérant ainsi le dimanche de ce type d'activités. Pour les Aides-Soignan-
tes 1'objectif est le méme soit que, travaillant uniquement de nuit ou
d'aprés-midi, elles aient la possibilité dans la journée de réaliser
leurs tiches ménagdres, soit qu'elles aient pu obtenir un service ou un
"poste de consultation" (aprds négociation dans le service) qui libére
les week-ends (au minimum 3 partir du samedi aprés-midi) de toute con-
trainte professionnelle, leur permettant de travailler ''chez elles'le
samedi et d'étre disponibles le dimanche.

De méme, les horaires variables 3 la Sécurité Sociale, certains
postes fixes (8h-16h pour une Aide Soignante et 8h-17h pour une employée
Sécurité Sociale), ou le travail hospitalier de nuit donnent généralement
aux femmes la possibilité d'étre chez elles, en l'absence de leur mari,
un moment dans la journée. Ce temps est alors consacré aux activités

d'entretien quotidien.

d) Si la responsabilité du travail domestique incombe aux fem-
mes, 1'"aide" du mari est, dans certains cas, loin d'&tre négligeable.
Si nous insistons sur le terme "aide', c'est que la participation mascu-

line 3 la vie domestique est pergue par les deux membres du couple,
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comme un soutien 3 une activité féminine, signe de la qualité des rap-
ports affectifs entre les conjoints. Hormis le cas d'un pompier, benja-
min d'une famille de rapatriés d'Algérie, qui semble reporter sur sa
propre mére, la charge du soutien aux activités domestiques de sa fem-
me (soutien imposé plus que proposé 3 la jéune ferme) , dans les autres
couples, 1l'aide masculine est mentionnée sur 3 points qui nous semblent
caractéristiques de leur conception de la vie familiale.

- Quand ils ont leurs enfants en charge, 3 certains moments de
la semaine, ils sont amenés 3 effectuer certaines tiches liées i la
garde des enfants, surtout quand il s'agit d'enfants en bas age (prépa-
rer les biberons, faire "réchauffer” un plat préparé 3 l'avance par la

femme...).

- Quand leur femme est malade, ils sont capables d'assurer tempo-
rairement les taches ménagéres. La plupart semblent avoir découvert
leurs possibilités lorsque leur femme &tait 3 la matefnité, d la nais-
sance du premier enfant ; leur apprentissage ménager semble en effet
avoir €té€ nul dans leur famille d'origine, 3 part le cas d'un jeune an-
tillais, ainé d'une famille nombreuse. |

- Leur contribution la plus importante concerne des activités
qui sont en fait intégrées 3 la vie familiale, dans la mesure ol elles
sont réalisées en commun, 3 des moments ol parents et enfants sont
réunis. Le repas du soir est souvent cité, comme un temps familial pri-
vilégié : les maris mettent le couvert pendant que les femmes prépa-
rent le repas, c'est en méme temps un moment de discussion avec les en-
fants ("babillages' pour les tout-petits). La vaisselle ensuite est une
activité souvent faite en couple; un moment ol, les enfants &tant cou-
chés, chacun 'raconte sa journée'.

Enfin, les ''courses' semblent couramment faire partie des ac-
tivités communes : une fois par>semaine, en voiture, dans une grande
surface, telle est la norme d'achats de ces familles, méme si les fem-
mes préparent parfois une liste d'achats 3 faire "au marché" pour leur
mari. | '

Dans 1l'ensemble, les femmes gérent leur temps et les ressour-
ces du ménage aussi rationnellement que possible pour dégager au maxi-
mm le temps familial des contraintes ménagéres. Elles pergoivent
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les tiches domestiques comme un travail, mais l'acceptent comme une
contribution 3 1'aménagement du cadre de vie familial.

e) Le schéma général de division du travail au sein du couple
affectant aux femmes l'essentiel des tdches domestiques se nuance for-
tement chez les couples possédant un bagage-culturel plus immortant
et développant un projet familial sous-tendu par des optiens id€o-
logiques partag€es par les deux. Que la femme soit active ou ait momen-
 tanément interrompu son activité professionnelle, la prise en charge
(y compris au niveau matériel) de la vie domestique est congue comme
devant relever autant de 1'homme que de la femme. v

"Bon, au niveau du travall de La maison, on essaie de partager
Les talhes. Clest difficile. Meme 44 §'etait habitud tris tit
a faire pas mal de choses & La maison, L& y a toufours Les pe-
£its thucs que §'cublie, auxquels fe ne pense pas. Mais fe suls
persuads que s4 on n'essale pas de faire un petit peu tous Les
deux, on n'aviiveralt pas & avoir un moment, enfin du moins, ce
senait toujours Le méme qui Le ferait, Le méme qui déciderait
pour ZLes autres, donc on essale de gaire Le thavall menager en-
semble". (Horme technicien Sécurité Sociale).

I1 est intéressant de noter que,contrairement & la majorité
des hommes de ce groupe ayant vécu tout au cours de leur vie dans des
milieux ol régne une importante division sexuelle du travail, ceux-ci
ont &té sensibilisés au cours de leur trajectoire 3 des mod&les plus
"égalitaires' de rapport entre sexes : ils ont &té amends 3 participer
au travail domestique dans leur famille d'origine, 1'un a poursuivi
des &tudes supérieures dans une discipline ot filles et garcgons appa-
‘raissent 3 égalité, ils sont insérés dans des milieux professiomnels
fortement féminisés (1'hopital, la sécurité sociale), de plus leur pro-
jet familial est étayé sur des options idéologiques qui les aménent a
stinterroger, plus que d'autres, sur les positons respectives des hom-
mes et des femmes au sein du couple.
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Pour ces couples qui privilégient la dimension familiale
de leur existence et qui valorisent fortement le temps passé en couple,
et avec les enfants, le travail de nuit en milieu hospitalier est révé-
lateur de leur mode de gestion des tensions entre contraintes profession-

nelles et familiales, et entre les charges parentales et les rapports
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conjugaux. Le travail de nuit des femmes est toujours vécu, par les
hommes, comme perturbateur des rapports de couple.

Soit la possibilité du travail de nuit a &été refusée das le
début de la vie conjugale, comme ce fut le cas pour ce jeune ouvrier

-

- qui travaillait lui aussi, 3 cette époque en 3x8 et qui a fortement in-

cité sa future femme 3 abandonner ses études préparatoires 3 1'école
d'infirmiére. Soit un systéme de garde d'enfants adéquat permet de ne
pas éprouver la nécessité du travail de nuit, ou bien, dans certains
cas, tout a €té mis en oeuvre, sur le plan professionnel, pour trouver
"une autre solution" : ainsi cette Aide-Soignante marseillaise qui a ob-
tenu un poste fixe d'aprés-midi. Quand le travail de nuit s'est imposé
au couple, comme le meilleur moyen, sur le plan financier ou &ducatif,
pour assurer la garde des enfants, les hommes qui ne vivent pas, comme
leurs femmes, le poids des charges domestiques, laissent apparaitre leurs
réticences :
c..'ca a posl un petit probleme pour La nuit (parce que mon mari
craignait) qu'on se vodt modins souvent et que ca fasse quelque chose
enthe nous deux, dans Le foyen” (Alde-Sodignante travaillant 4 nwits
par semaine). ‘
...'"ce sont des sacrnifices qui sont... trhBs Lmportants parce que, au
niveau du couple, ¢a peut quand méme pas mal dégrader des choses. On
ne se voit presque pas, méme en travaillant & mi-temps". (homme dont
La gemme thavaille I nuits par semaine).

Si 14 qualité des rapports au sein du couple est un élément fon-
damental de la vie familiale, 1'organisation quotidienne est soumise 3
un seul impératif : le 'bien" des enfants autour desquels les membres
de ces couples ont centré leur existence.

2. L'enfant au coeur de la stratégie familiale

Comme on 1'a vu, c'est la présence d'enfants qui donne un sens
d la vie familiale : 1'enfant est intégré dans les projets des couples
€tudiés dés la fondation institutionnelle de la famille par le mariage.
Les enfants occupent, dans ces familles, une place centrale, soit que,
a cause de leur tr@s jeune Age, l'organisation de la vie quotidienne ait
pour but de libérer le maximum de temps pour 's'occuper d'eux'', soit que
plu grands, ils soient 1'objet de divers projets &ducatifs. Dans tous

les cas, la qualité des relations affectives semble bien 1'essentiel du
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soutien parental 3 la future intégration sociale de leurs enfants.

Elle est & référer 3 1l'origine sociale et familiale des
conjoints. En effet le changement le plus significatif entre la généra-
tion de leurs parents et la leur, est le refus d'une conception purement

" matérielle de 1'éducation que 1l'un d'sux explicite clairement.::

"... Mes parents sont d'un milieu ouvriern... pour eux Zfever un en-
gant, c'était... qu'il mdnge a sa faim... maintenant c'est pas pos-
sible d'élever un enfant en disant : tu as @ manger, tu es habille,
tu es propre... (pour mol, ELever mon enfant, c'est...) beaucoup
d'agfection... prendre part & ses problemes Le plus possible...
essayen de Lul consacrer Le maximum de Lemps".

L'évolution des modéles et des conceptiors éducatifs ne peut &€tre
dissociEe du changement que ces couples connaissent par rapport aux condi-
tions de vie de la génération précédente.

Méme s'il est difficile de parler en termes de mobilité sociale

pour les hommes, ouvriers, pompier, manutentionnaires, Aides-Soignants
et parfois techniciens supérieurs, tous issus de familles ouvriéres,
(ot la mére, &tait sans profession, n'a eu qu'une activité discontinue
d'ouvriére ou de persomnel de service), il est cependant net qu'une aug-
mentation non négligeable des niveaux de vie (dont 1'apport du salaire
féminin stable est pour une bonne part responsable) permet d'avoir une
conception plus '"qualitative' de 1'éducation des enfants.

En effet, la subsistance quotidienne est assufée, 1'essentiel
des préoccupations matérielles concerne 1l'amélioration du logement ou
le remboursement d'un prét.pour l'accession 2 la propriété ; aussi, ce
qui apparait important, c'est la qualité des &échanges affectifs, sorte

de valeur ajoutée qui est revendiquée par rapport 3 1'éducation anté-
rieure. Au poids des contraintes financiéres, s'ajoutaient, des difficul-

tés nées de la séparation de leurs parents, d'une mésentente familiale ou du

décés d'un parent.
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..."ce que fe n'al pas thouvé avec mes parents quand iLs ont di--
vorcé... ¢a m'a beaucoup marqué... ¢a fe ne veux pas que mes en-
gants Le connaissent".

Mais cette valorisation de 1'environnement affectif des enfants
témoigne en méme temps de leur difficulté 3 envisager la mise en oeuvre
d'autres dimensions éducatives. Le faible niveau scolaire de la plupart
des hommes, la.difficile analyse des conditions sociales de leur rejet
de (et par) 1l'école, leur expérience personnelle d'apprentissage ''sur
le tas' de la vie professionnelle et sociale et 1'absence de projet pro-
motionnel clair pour eux-mémes et pour leurs enfants (3 référer 3 1'ab-
sence de possibilité concréte de promotion dans les emplois actuellement
occupés) ne leur permettent guére d'expliciter autrement qu'en termes
affectifs leur r6le dans 1'éducation de leurs enfants.

Par ailleurs, du coté des“femmes, la forte féminisation des
milieux de travail, que ce soit i 1'hdpital ou 4 la Sécurité Sociale,
favorise les &changes entre femmes, dont les enfants constituent un des
principaux sujets.

L'accent mis sur 1l'aspect relatiomnnel du travail dans le secteur
social, qu'il s'agisse des aides soignants(es), d'une assistante sociale
ou d'une institutrice, rend cette population particulidrement réceptive
aux discours psycho-pédagogiques, issus de la vulgarisation des analyses
sur la qualité des rapports entre parents et enfants dans le processus

d'intéeration sociale des enfants,
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Alors méme que le travail des femmes est présenté comme
une donnée, et non comme un élément variable de la vie de ces ccuples,
le mode de garde qui reste la référence est la garde par les parents
eux-mémes, assurant, par un contact permanent avec les enfants, 1'inten-
sité des relations affectives.

... "Clest @& nous, et a nows seuls de £'3Leven. Si c'est avoin des
gosses et Les collen a n'importe qui... fe trouve que ce n'est pas
internessant d'avoin des gosses comme ca, suntout pour L'engant. EL
puls comme Satisfaction personnelle, modl fe thouve que ¢a ne vaut
viaiment pas Le coup...".
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Justifiées par 1'intérét de l'enfant, mais aussi par celui
des parents-qui veulent 'profiter' du temps passé avec leurs enfants
petits, les tentatives pour minimiser le temps de garde par d'autres
que les parents sont évidemment fonction des difficultés financiéres du
ménage et des possibilités d'aménagement des horaires de travail.

Dans la plupart des cas, ce sont les femmes qui ont aménagé

- leurs temps de travail afin d'assurer conjointement 'au mieux de 1'in-
térét de l'enfant" activité professiomnelle et charges parentales, re-
layées par leur époux et par les systémes de garde hors du foyer.
L'interruption de l'activité professicmnelle est rarissime parmi ces
femmes, mais elles utilisent au maximum les marges d'arrangements con-
crets existants dans leur milieu professionnel.

C'est parmi les couples dont la femme travaille 3 1'hdpital
que les parents peuvent assumer, totalement dans certains cas, la garde
des enfants. Il s'agit d'abord des familles ol les femmes se sont por-
tées volontaires pour effectuer leur service de nuit et &tre ainsi dis-
.ponibles auprés de leurs enfants dans la journée. La fatigue physique
et la tension nerveuse imposées par ce rythme de travail représentent
bien une situation "'limite' : ‘

- soit elle n'est acceptable qu'avec une diminution simultanée
du temps de travail (mi-temps ou 3/4 temps représentant ume diminution
moindre de salaire, puisque le salaire de base est majoré d'ume prime
de nuit)corrélée i un soutien du conjoint qui "‘prend le relais'' aupres
des enfants.

- soit elle représente en fait le dernier recours quand se cu-
mulent les difficultés : charges financiéres tré&s lourdes en cas de gar-
de ext8rieure pour deux enfants, jointes 3 des problémes de santé des
enfants perturbant réguliérement l'activité prdessionnelle de la femme.

Dans un autre cas, le temps ou 1'enfant est confié i une nour-
rice a été diminué par la mise en place d'un systéme de relais entre
les parents : le pére a des horaires imposés matinaux et la mére a ob-
tenu, aprés discussion dans son service hospitalier, un poste fixe
d'aprés midi. Dans les autres familles, enfin, 1l'enfant est gardé en
dehors du logement familial, mais les aménagements d'horaires du tra-
vail des femmes répondent au méme type d"objectifs : diminuer le temps
de garde extérieure, tout en respectant les rythmes d'activité et de

repos des enfants. Les Aides-Soignantes essaient d'obtenir des postes




222

fixes 8h-16h &vitant les levers trés matinaux ou les retours tardifs -
des petits (incompatibles d'ailleurs avec la plupart des systémes de
garde organisés) et les employées de la Sécurité Sociale, en horaires
variables,commencent 3 travailler le plus t0t possible, dans la mesu-
re ou les horaires des conjoiﬁts leur permettent d'emmener 1'enfant
le matin. ’

A deux exceptiorsprés, les femmes ont donc changé leurs ho-
raires aprés la naissance des enfants, par utilisation des possibili-
tés réglementaires qui leur sont offertes par 1'horaire variable, ou
dans le cas des hdpitaux, par obtention d'un changement de service ou
1a négociation au sein des équipes de travail .

b) La rigidit€ des horaires de travail masculins, imposés par
les employeurs, apparait plus forte, méme si des aménagements divers
sont utilisés pour répondre i dés situations exceptionnelles comme la
maladie des enfants ou de la femme. Aucun homme ne bénéficie de la pos-
sibilité de prendre des jours de congés en cas de maladie des enfants,
mais soit par un cumul 3 cet effet des heures supplémentaires récupé-
rables pour un ouvrier dont 1'horaire hebdomadaire est de 50 heures,
soit par accord informel au sein d'équipes de travail ayant un mode
d'érganisation plus autonome que dans les ateliers industriels, certains
hommes peuvent assurer une contribution au maintien de 1'équilibre entre
vie professionnelle et vie familiale quand cet équilibre est temporaire-

ment compromis.

D'une fagoh générale, méme si les hommes valorisent fortement
leur présence 3 la maison, leur temps de travail professionnel est peu
affecté par leur statut de péres. L'exemple d'un aide soignant éclaire
a cet égard les différences existantes entre hommes et femmes. Alors
que les aides soignantes réduisent leurs horaires de travail en chan-
geant de service afin d'assurer leur r61ebmaternel, il a au contraire
sollicité de travailler dans un service difficile (la réanimation) im-
pliquant une fatigue importante et fréquemment une prolongation du temps
de travail, afin d'acquérir une qualification qui lui permette de pour-
suivre ses objectifs professionnels : pfésenter le concours d'entrée a
1'€cole d'infirmiers. Pour certains, la paternité agit ainsi en sens in-
verse de la maternité (FERRAND,DEVREUX 1983) : les femmes dégagent du
temps & consacrer i la famille, les hommes, responsabilisés dans leur

r8le de pourvoyeur de ressources monétaires, investissent d'autant plus dans
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leur activité professionneile, tel un magasiniér qui effectue des heures
supplémentaifes depuis la naissance de son enfant pour payer les frais
de garde. Cependant, et c'est 13 une des caractéristiques de ce groupe,
pour tous les hommes se pose le probléme de 1'équilibre entre temps
professionnel et temps familial,'ce dernier apparaissant privilégié ou
du moins 3 préserver.

¢c) En ce qui concerne les modes de garde des enfants, tous les
systémes ont &té ou sont utilisés en fonction des opportunités : créche
de 1'hépital, créches de quartier, nourriées, grands-parents. Au-deli
de cette diversité, il est significatif de noter une forte homogénéité
dans les jugements portés sur ces modes de garde. ’

En fait, vu la valorisation des liens affectifs avec les en-
fants, les critiques les plus nettes portent sur les modes de gardes
‘susceptibles d'opposer une certaine concurrence affective aux parents
les grands-parents ou les nourrices, méme si, pour des raisons finan-
ciéres ou de proximité, ils ont été finalement retenus

cola nowwdice, eﬂze'daét un peu maman, et puls conseilline...

Les mamans n'aiment peut-etre pas trhes bien qu'on Les consellle...

elle a 2leve ses enﬁaﬁté d'une fagon, on sleve Les nitres d'une

autre. .. (avee) La grand-mére, AL y a encore des sequelles... £L

etait thop gaxe".
La créche fait 1'objet de jugéments positifs, dans la mesure ou elle
apparait comme neutre sur le plan affectif et ou elle permet une premiére
socialisation de l'enfant. Les nourrices relativement bien acceptées par
les parents sont les nourrices qui ont &té€ ''recommandées' par la famille
ou les amis du quartier, assurant ainsi une certaine forme de contrdle
sur 1'éducation donnée. L'important est de ne pas se sentir dépossédés
de la responsabilité parentale qui est pour la plupart de ces couples
la seule forme de responsabilité sociale assumée et revendiquée. Soumis
dans leurs postes de travail 3 une organisation hiérarchisée, ils re-
fusent toute forme de rapports de domination interpersomnels ou de délé-
gétion de pouvoir en ce qui concerne 1l'éducation des enfants, ce qui
apparait dans la vivacité des critiques contre les ''conseils' des nour-
rices ou les avis plus ou moins &clairés des grands-méres. Dans ce der-
nier cas, 1l'absence de rapports financiers renforce encore ce sentiment
de frustration, de ''ne: pouvoir rien dire'', comme cette jeune femme dont
le bébé est gardé par la belle-mére du dimanche soir au vendredi soir.
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En ce qui concerne les trés jeunes enfants, outre 1'impor-

tance de la présence des parents'auprés des enfants, la norme semble &tre

une certaine importance donnée, surtout chez les Aides Soignants, i la
"'propreté' comme critére de jugement d'une 'bonne" &ducation, et de 1la
nécessité d'une vie régulidre (régularité des heures de repas et de cou-
cher). Les changements d'horaires féminins que nous avons signalés, cor-
respondent tous 3 des”affectations nouvelles sur des rcstes fixes, rom-
pant avec l'organisatidn:”par roulement" contrédictoire avec ce principe
de régularité. De méme, il est remarquable que la souplesse introduite
par les horaires variables soit en fait utilisée pour se fixer des ho-
raires trés réguliers, et généralement matinaux. .

Pour 1'avenir des enfants, ce qui ressort nettement, c'est la
volonté de ne pas imposer de décision aux enfants, de les laisser libres
de choisir, de ne pas les ''couver', de les "laisser se débrouiller,
(car) il faut savoir se battre dans la vie".

Mais ce discours 1ibéral et abstrait doit &tre relativisé par
la difficulté de parler concr@tement de 1'avenir d'un enfant de moins de
4 ans,mais peut-&tre aussi, pour ces catégdfies sociales, par la diffi-
culté de dessiner les contours de leur futur positionnement social. En-
tre une prime enfance trés marquée paf la présence des parents et une
jeunesse qu'ils présentent sous le signe de 1'autonomie, les projets les
plus explicites portent sur trois aspects de la vie de 1'enfant qui ap-
paraissent, aux yeux des couples &tudiés, comme autant de conditions pour
réussir 1'intégration sociale de leur enfant

2) 1!intérdt d'une_socialisation extra-scolaire des enfants : un-
premier aspect de la valorisation des rapports avec d'autres enfants est
le refus, 3 une exception prés, de 1'enfant unique. L'interrogation por-
te sur le 3éme enfant qui, pour la plupart, semble difficile 3 assumer
sur le plan financier. En plus d'une mention fréquente aux amis des en-
fants, certains parents envisagent 'des activités autres que scolaires,
c'est ad dire artistiques ou sportives pour avoir un certain équilibre

scolaire et social", d'autres de futurs départs en colonie de vacances.
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b) la_nécessité d'avoir un certain nombre de_références morales
certains parlent de 1'école privée pour inculquer les principes moraux
(moins de '"laisser-aller'), d'autres du catéchisme qui peut &tre choisi
en fonction de convictions religieuses mais aussi, par certains, parce
que "au point de vue moral, cela ne peut leur faire que du bien', d'au-

tres enfin de punitions (1légéres).

c) l'importance du cursus_scolaire : tous les parents envisa-

gent d'aider ou participent déja au soutien scolaire de leur enfant (de-
voirs du soir) mais le faible niveau d'études de certains les oblige 3
déléguer 3 1'école la responsabilité de transmettre les connaissances
indispensables a toute vie professionnelle et la capacité de juger de
1'aptitude des enfants. Aussi plusieurs parents ne sont pas opposés &
une scolarisation dans une école privée ol ''les enfants sont mieux sui-

vis''.

L'école est 3 la fois le lieu ol sont enseignées un certain
nombre de matiéres dont le contenu professionnel ou culturel leur parait
flou, mais qui leur semblent les attributs indispensables pour avoir "une
vie meilleure, moins difficile qu'eux'. C'est 13 que s'effectue le pre-
mier apprentissage de la vie en société, en offrant des possibilités de
relations sociales avec d'autres enfants. Enfin, aprés la prime enfance,
les parents déléguent aux enseignants 'compétents', la responsabilité
éducative de concilier deux principes : favoriser 1'épanocuissement des
enfants en les intéressant aux activités scolaires, contrairement a
leur expérience passée, tout en assurant une discipline, gage d'une cer-
taine obligation & un travail suivi, les prémumissant contre un proces-
sus de marginalisation scolaire, puis sociale.

djxles réflexions ou les projets sur les &tudes ou les profes-
sions envisagées pour les enfants sont beaucoup moins formalisés. On
peut penser qu'il est en effet difficile de préciser le type d'emplois
souhaitéds pour les enfants, alors méme que certains membres du groupe
étudié sont incertains sur 1'évolution de leurs propres postes de tra-
vail, touchés par des processus d'automatisation (qu'il s'agisse des
postes d'ouvriers de production, de magasiniers d'entrepdts ou de 1li-
quidateurs 2 la Sécurité Sociale). Il apparait toutefois nettement que

les opinions les plus affirmées sur 1'importance d'un "métier qui plaise"

renvoient 3 une vision négative de 1'insertion professionnelle actuelle
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et au désir de ne pas voir les enfants la reproduire : ne pas avoir un
travail routinier et peu rémunéré comme celui d'employ@e 3 la Sécurité
Sociale ; ne pas &étre ouVrier c'est 3 dire soumis 3 des rythmes de tra-
vail imposés et 3 des contraintes hlerarchlques tout en ayant des ré-
mmnérations faibles et peu progre551ves... Le refus du travail ouvrier
n'entraine pas le refus de formations techniques qui paraissent donner
de meilleures possibilités d'entrée sur le marché du travail, mais qui
sont aussi des modes de dépassement et non de rupture avec les emplois
paternels.

e) Méme si la naissance des enfants a des conséquences plus
sensibles sur 1l'organisation de la vie professiommelle des femmes que
des hommes, il n'en est pas moins vrai que la responsabilité parentale

est plelnement partagée entre les deux conjoints. L'accent est mis sur

la qualité du temps passé avec les enfants, ce qui suppose, en dehors

des heures de travall, une disponibilité totale & leur égard. Les pro-

jets ou les activités qui ne peuvent &tre partagés avec les enfants
sont mis en arriére plan. C'est ainsi que plusieurs femmes ont aban-
donné un projet de formation, alors méme qu'au vu de leurs trajectoires

" antérieures, les chances de réussite &taient fort probables (niveau 1li-

cence pour une employée Sécurité Sociale tentant le concours de cadre
ou préparétion sérieuse du concours d'entrée i 1'école d'infirmiéres pour
des Aides-Soignantes). Si la tension physique et nerveuse lide 2 la
présence de jeunes enfants apparait en effet peu compatible avec le tra-
vail personnel demandé par la préparation'de concours difficiles, on
peut toutefois se demander si cette "explication'' donnée 3 1'arrét de la
démarche promotionnelle ne recouvre pas des réalités de nature quelque
peu différente : une trés 