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Le savoir et |’ expérience sont deux catégories qui S inscrivent dans un rapport social, celui du
travail. Ce rapport englobe la valorisation attribuée & une activité, qui se transcrit atravers des
formes de classification opérant comme une légitimation acceptée de tous (Eynaud,
Rozenblatt, 1994). L’ organisation du travail constitue le substrat dans lequel s'inscrivent ces
processus de |égitimation. Mis a contribution pour objectiver ces processus de classification
professionnelle, les savoirs reconnus ressortent d'un processus de vaidation a partir
notamment des diplémes de I’ éducation nationale. L’ expérience, quant a elle, est le plus
souvent abordée, dans les recherches sociologiques, soit sous I'angle de la socialisation
comme insertion dans un groupe professionnel, soit comme apportant un savoir particulier,
complétant la forme certifiée que représente le dipléme ou S'y opposant, mais rarement sous
I’angle du systeme de valorisation dans lequel €elle s'inscrit C'est a I'interaction entre ces
savoirs, cette expérience professionnelle et les rapports sociaux dans lesquels ils s'inscrivent
gue nous nous intéresserons ici, et spécifiquement dans leur relation aux rapports sociaux de
sexe.

A I'occasion des nouveaux dispositifs de Validation des Acquis de I'Expérience, il a été
souvent fait mention du bénéfice particulier que trouveraient les femmes a |’ instauration de la
reconnaissance de |'expérience par les nouveaux dispositifs instituant la Validation des
Acquis de I'Expérience. Ce serait |I’occasion, suivant H. Mignon (2001), de prendre en
compte les compétences extérieures telles gu’ associatives ou sociales, dans lesquelles les
femmes s'investissent spécialement. Méme s cet investissement supérieur des femmes est
contesté (Neyrat 2003), I’ ouverture a la validation de compétences autres que professionnelles
est revendiquée comme permettant de compenser I'inégalité des situations en faveur des
femmes. « Les femmes développent souvent des compétences dans des situations jusqu’a
présent mal prises en compte, (telles) les meres de famille interrompant leur carriere pour
élever leurs enfants ou pour prendre en charge une personne proche gravement handicapée »
(Audige et aii 2005 : 130). Il faudrait alors « admettre I’expérience acquise dans un cadre
familial pour certaines certifications d’aide a la personne » (idem: 131) Les compétences
acquises par exemple dans le cadre domestique ou social, pourraient trouver enfin une juste
reconnaissance. Mais c’'est justement oublier que la sphére professionnelle ne souhaite pas
reconnaitre ces compétences acquises dans la sphere domestique, a qui elle ne réserve que le
qualificatif de capacité ou de qualité (Kergoat 1992). Pour Iégitimer la dévalorisation de ces
compétences qui seraient « propres aux femmes», la structuration de la qualification et la
division sexuelle du travail s appuient sur des mécanismes mettant en jeu la représentation du
travail et de sa valeur (Kergoat, 2004). Ce premier travail symbolique s accompagne d une
seconde étape aboutissant a dévaloriser le travail des femmes dans la sphére professionnelle
en lui déniant une quel conque source de valeur professionnelle.


mailto:lmbarnier@wanadoo.fr

Nous voudrions éclairer ici le processus par lequel la |égitimation de I’ expérience est elle-
méme un produit de rapports sociaux qui octroient une valeur symbolique différente a
I’ expérience suivant la lecture sociale d’un métier. Toutes les activités ne se valent pas, tous
les métiers ne sont pas autant considérés, tous « N’ apportent » pas aux salariés en exercice une
expérience « équivalente»... Et cette lecture différenciée du travail ressort d’'autant plus
guand on I’ observe a travers le prisme du genre. Chague activité s'inscrit en effet dans ce
rapport de genre, rapport socia particulier qui s'imbrique dans les autres rapports sociaux de
classe, de race compris comme des constructions sociales'. Les rapports de domination
S organisent dans des configurations professionnelles particuliéres, elles-mémes inscrites dans
des configurations sociales particulieres (Elias 1993) qui cherchent a donner légitimité a des
inégalités sociales. L’analyse de cette division sexuelle du travail définit le genre comme un
« artefact d’ordre général fondé sur la répartition sexuelle des taches » (Héritier 1996 : 21).

Nous nous proposons d analyser ici les éléments constitutifs de la relation spécifique des
femmes a la qualification, comprise ici comme la cristallisation d’ expérience reconnue et de
savoirs légitimés, en les comparant aux processus masculins identiques. Pour décomposer
cette relation entre expérience et valorisation, nous proposons de prendre pour exemple les
métiers du transport aérien, objet d’une éude plus compléte dans le cadre d une these
(Barnier 2005). Ce secteur d' activité offre la particularité de regrouper quelgues uns de ces
meétiers exclusivement masculins (Grandin et alii, 1989), notamment |’ archétype du métier
masculin que représente le pilote de ligne. Nous avons choisi quatre métiers, identifiés par
une activité, un lieu, un rapport au savoir et a |’expérience, une composition sociale
spécifiques. Ils seront successivement présentés, analysés sous I’ angle du genre, puis I étude
du rapport spécifique a I’ expérience professionnelle dans chacune des activités permettra de
reprendre dans une problématique plus large I’ensemble de la question du rapport de sexe
avec laqualification.

Quatre activités du transport aérien

L’ étude de différents métiers du transport aérien montre une grande disparité des parcours
d évolution professionnelle des salariés. La notion de métier, au centre des configurations
professionnelles du transport aérien, doit étre précisee. Cette catégorie représente
« l'institutionnalisation d'une communauté de culture et d'action » (Segrestin 1975: 169)
permettant |a représentation d'une communauté professionnelle. Malgré les bouleversements
que subit cette forme sociale, tels que les bouleversements de I’ organisation du travail, la
recomposition des collectifs de travail, les nouvelles compétences reconnues (Barnier, 2000),
des identités fortes survivent autour d’activités délimitées. Nous intéresserons ici a quatre
métiers du transport aérien spécifiques, les pilotes de ligne, les mécaniciens avion, les
hotesses et stewards et |es agents d’ enregistrement dans |’ aérogare.

Le groupe professionnel des pilotes ou Personnels navigants techniques a réussi a se faire
reconnaitre comme métier des |’ origine du transport aérien. Le pilotage est une activité bien
particuliére, basée sur le désir de puissance inspiré par la domination d’ une machine qui peut
peser jusqu’ a 350 tonnes. Cette activité engage le corps et I esprit tout entiers du pilote. Celui-
ci S appuie sur |’ avion lui-méme, avec son appareil technologique, qui lui permet de S opposer
autant a la nature envisagée comme une ennemie, qu’a la panne du systéme lui-méme. Les
deux modeles de I’ autorité et du paradigme technique s affrontent depuis le début des années
90. Dans I'ancien modele, marqué par |’ enracinement du transport aérien dans la seconde
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guerre mondiale, | autorité du pilote s affirmait a partir du risque assumé et surmonté dans le
cadre hiérarchique de I'armée. L’entrée des stewards dans la cabine sur le modéle de la
marine complétait dans la représentation du travail ce tableau de |’ autorité sans partage du
pilote — commandant de bateau. Dans |le modele actuel, |e pilote est devenu celui qui garantit
la sécurité. Le danger est toujours |3, mais le risque est conjuré par la technique. Pour appuyer
son autorité sur les autres groupes professionnels, il bénéficie de I’aura du commandant de
bord survivant de I’ ancien modele, ce que la compagnie aérienne ne se prive pas d’ utiliser.

Le mécanicien avion est responsable de la maintenance de |a flotte aéronautique, son travail
est caractérisé par une grande place accordée a la connaissance technique. Dans des hangars
ou sur la piste, il se déplace autour de I’avion d’une taille impressionnante avec sa caisse a
outil. Le bon de travail encadre son activité, le mécanicien engage sa responsabilité en le
signant a la fin du travail. C'est a lui que confient leur vie passagers et équipage. Le
meécanicien-avion a toujours cultivé son identité a travers le métier, défendu au nom du réle
socia rempli et gréce & un domaine de connai ssances spécifiques.

L’ hotesse de I'air et le steward sont deux figures mythiques du personnel des compagnies
aériennes. Un certificat d’ Etat reconnait leur role en matiére de sécurité et le niveau de leurs
salaires témoigne d'une certaine reconnaissance sociale. Dans la cabine, regne le travail
prescrit. Le vol est un ensemble de phases qui se succedent, chacune minutée. Prenant le
relais des agents de passage qui organisent |I’embarquement, les PNC gerent I'installation a
bord et assistent les passagers qui se recréent un univers familier face a I’angoisse du vol.
L’ activité dans la cabine est rythmée par le service commercia aux passagers. Ce service se
trouve complété par la responsabilité des PNC en matiére de sécurité, s appuyant sur une
attention permanente envers chacun de leurs hétes. Ces agents sont surtout préts a répondre a
tout moment a une situation d’ urgence, telle que I’ évacuation en quelques minutes des trois
cents passagers d’ un avion en flammes.

L es agents du passage enregistrent les passagers se présentant au comptoir. Ils lui assignent un
siege, le débarrassent de ses bagages, le libérent des dernieres contraintes terrestres pour le
précipiter dans le monde du ciel. Ils sont chargés de la tache ingrate de convaincre les
passagers d’ abandonner de plein gré leur liberté au nom alafois de I’ efficacité industrielle et
de I'ordre aéronautique constitutif de la sécurité. C'est a I'agent de passage que revient
d’ opérer cette métamorphose et de donner une autre forme sociale a ce citoyen-passager, lui
retirant le droit & la parole, a la contestation voire a I'initiative dés qu'il est enregistré. Le
traitement de milliers de passagers dans |’ emplacement restreint de |’ aérogare et dans le temps
limité de I’embarquement renforce la nécessité de produire les conditions de sa passivité dans
le cadre d’un ordre industriel. Ces agents d’enregistrement S appuient sur les systémes
informatiques pour gérer le parcours du passager vers |’avion et prévenir tout probléme. Ce
réle de sécurité et cette ‘virtualisation’ du passager dépassent largement donc la simple
« relation de service » que pourrait représenter a premiéere vue |’ enregistrement du passager.
Ces activités présentent des formes différenciées d’ évolution professionnelle.

Deux rapports différents au savoir

Le savoir n'est pas en effet normé de fagon identique suivant les activités. Dans le premier
groupe des mécaniciens-avion et des pilotes, le travail sert de support a la progression
professionnelle au sein d’un paradigme technique. Dans les emplois de personnel navigant
commercial et agent de passage, |a progression repose sur le changement de poste.



La progression du pilote de ligne consiste en I" octroi de responsabilités toujours plus grandes,
depuis le plus petit avion jusgu’ au plus grand, comme copilote puis comme Commandant de
Bord. Chague changement de type d’'avion est I’occasion d approfondir la connaissance des
circuits aéronautiques tout comme la pratique répétée d’ atterrissage garantit une compétence
toujours accrue. Les examens techniques rythment la progression de carriére du mécanicien-
avion. Entré au niveau ouvrier, il peut cing ans apres passer |’ examen de technicien, apportant
une augmentation substantielle de salaire. Diverses étapes supplémentaires permettent la
reconnai ssance des hausses de qualification. La progression professionnelle s entend pour ces
pilotes et mécaniciens comme une perception toujours plus grande de I’ absolu technique, au
sens du continuum de connaissances aéronautiques reposant sur un mélange répertorié de
connaissances théoriques validées par des certificats, d'intuitions liées a une longue
connivence avec |I’avion et ses réactions, de longues séances de simulateurs pour les pilotes.
Les générations successives de I'école d apprentissage d’'Air France qui forme la grande
majorité des mécaniciens avion du transport aérien ont toujours fourni de 5 a 6 pilotes par
promotion interne basée sur des cours du soirs intensifs et prolongés, montrant I’ homogeénéité
de ce cursus technique. Les apprentissages successifs dans le cadre du collectif de travail
fournissent le complément essentiel de ce bagage théorique, tout comme le tutorat dans les
ateliers de maintenance ou dans les cockpits. Au-dela de la possession d’un savoir technique,
c'est findement I'avion qui représente le point commun entre ces métiers, a travers la
sensation de puissance qu’il communigue a ceux qui le touchent, le réparent ou le conduisent.

L expérience professionnelle, concue dans une continuité de travail, est au centre de la
valorisation du travail. Mais toute I'approche du travail donne un rble premier a la
connaissance théorique. Nous sommes ici dans ce schéma qui opére le transfert «de la
compréhension a la réussite » (Geay, 1993), pour reprendre |’ approche de C. Piaget. C'est
ains que le groupe des pilotes représente la quintessence de la domination d’un savoir
technique aéronautique, partagé inégalement avec d’ autres groupes professionnels tel que
celui des mécaniciens avions. L’ histoire de |’ aéronautique permet de comprendre cette place
prépondérante. Initialement, les vols se font presque unigquement en sappuyant sur le travail
des pilotes et des mécaniciens. La mise en ceuvre complémentaire des différents métiers pour
assurer un maximum de sécurité, au transit des hommes et des marchandises, instaure une
forme durable de la division du travail. Au sommet de celle-ci, les pilotes et les mécaniciens
donnent l'orientation aux pratiques professionnelles et sociales, et éaonnent la valeur
attribuée au travail. Ce paradigme technique au sein duquel se différencie la valeur distribuée
a chague métier, donne ala grille de classification une |égitimité admise de tous. Latechnique
contribue ici a «distribuer les formes d’intelligence socialement acceptables » (Vincent,
1995). Connaissance et pouvoir se conjuguent pour |égitimer le role prépondérant donné a ces
meétiers dans les grilles de classification.

L emploi des agents de passage ne permet gu’ une progression minime dans le cadre de leur
emploi. Sans examen, les progressions sont relativement lentes, et méme le passage au niveau
technicien, soumis a avis hiérarchique, ne permet qu une hausse minime de saaire. La
gualification se résume pour les directions d' entreprise a une capacité de communication €lle-
méme ramenée a la possession de I’anglais. L’ activité des agents de |’ enregistrement est lue
comme une simple « activité de service ». « A partir d'une étude des situations de travail, le
contenu technique de ces activités releve d'un niveau IV. En revanche, les compétences
comportementales et linguistiques releveraient plutét d'un niveau Il voire niveau Il. »
[FNAM, 2001]. Fort de ce raisonnement, c'est au seul niveau du BAC que ce métier est
traditionnellement reconnu. Mais ' est justement |’ aisance en anglais qui constitue le critere
principal d’embauche et qui explique le haut niveau de recrutement de cette catégorie (60 %



des saariés ont le niveau BAC + 2) % Ce haut niveau de formation générale permet la
communication avec les passagers de toutes origines sociales et de toutes nationalités. Il
donne autorité dans larelation défavorable de I’ agent de passage face au passager.

Les « compétences », qui recouvrent ici les dimensions commerciales du métier, ne sont donc
pas reconnues. Pourtant, la dimension de technique relationnelle incluse dans cette activité est
réelle, que ce soit dans la gestion des conflits ou dans la connaissance du fonctionnement de
|’ aéroport, de I'arrivée ou de I'enregistrement. « J'ai eu chez Aéroports de Paris une
formation plus ou moins psychologique sur l'agression, la gestion des éléments internes et
cela qui m'a aidé dans certains moments ou je me suis fait agresser verbalement ». Mais la
formation, notamment a Air France, prend davantage |'aspect de I’intégration dans un
‘moule’ : «Plutdt qu'apprendre aux gens a bien se coiffer, bien se manucurer, bien se
maquiller, on ferait bien de leur apprendre les bases du métier et leur mettre en main les
atouts pour ne pas se faire bouffer » (Catherine). Se trouve alors en question I’ absence de
formalisation d' un savoir des activités de service, non repérable et donc non cumulable alors
méme que c'est |’ancienneté et I’ expérience qui, de I’avis de tous, permettent de gérer par
exemple un passager indiscipliné ou une foule en colére face au comptoir lorsgue I’ avion est
fortement retardé. Cette non-formalisation entraine I'impression de ne plus apprendre:
« Arrive un moment, dans le métier qu'on fait au passage, un moment ou on n'apprend plus »
(entretien femme agent de passage). Le manque de reconnaissance dans le métier amene les
agents a envisager la nécessité du changement d'emploi pour assurer leur évolution
professionnelle. La perspective de la mutation est un des moteurs de |’engagement des
salariés dans leur travail : « Le seul objectif c’est de sortir du passage » (Flottes, Ribeyrat,
2001), vers les téches de trafic, telles que I’organisation des vols et des plannings, de
formation ou toute autre activité.

Chez les Personnels navigants commerciaux, le service commercial et latechnicité de sécurité
sont percus par les responsables d’ entreprise comme reposant tous deux sur des taches liées a
des compétences de comportement. La progression au sein cet autre métier commercial
transcrit la méme ambiguité vis-a-vis de |’ expérience acquise. Le passage comme chef de
cabine, puis chef de cabine principal implique la réussite a un concours puis la validation par
la hiérarchie qui permet alors d’ occuper un poste laisse vacant. Le nombre de chef de cabine
est en effet directement lié ala structure de la cabine, et non de I’ évolution professionnelle des
agents. La fragilité de cette reconnai ssance a été mise en évidence lorsque les PNC d Air Lib,
trés largement réembauchés par Air France, ont tous été repris au niveau d embauche initiale
sans prise en compte des grades acquis au sein d Air Lib. Ici, I’ expérience professionnelle est
validée par la promotion au sein de lafiliére professionnelle, qui reste inégalitaire® suivant le
sexe malgré la dimension homogene de I’ activité dans la cabine.

De cette premiére lecture ressort un apprentissage centré sur les savoirs techniques dans le
premier groupe des pilotes et mécaniciens-avion, sur |'expérience de communication qui
Sacquiert dans la pratique dans le second groupe des agents de passage et personnels
navigants commerciaux. La valorisation du premier métier, la dévalorisation du second

Le profil des agents de passage recrutés par Air France dans les années 90 (FNAM 1996) indique une forte
présence de jeunes dipldmés : 28 % ont un BTS Tourisme, 22% viennent de LEA (dont 8 % DEUG, 6 % licence,
8 % maitrise), 21 % ont le BAC et une expérience commerciale, 12 % ont seulement le niveau du BAC et une
expérience commerciale, enfin 8 % ont des BTS divers et 9 % une formation universitaire de niveau du DEUG a
lamaitrise. Ainsi 67 % des salariés ont le niveau BAC + 2 ou au-dela

3 Lastructure hiérarchique de ce métier se traduit par 68% de femmes au niveau hotesse et steward, 61 % au
niveau chef de cabine et 45 % au niveau Chef de cabine principal, pour culminer a 3 femmes pour 11 hommes au
plus haut niveau des PNC (Bilan social Air France 2003).



trouvent ainsi des justifications dans le monde symbolique de la représentation sociale du
travail. La structuration du savoir professionnel se référe alors a deux model es-type opposeés :
d'un cété le pilote, porteur du paradigme technique, inscrivant le travail au sein d'une
progression dans un corpus technique, et reposant sur une légitimité sociale ; de |’ autre I’ agent
de passage, titulaire d’ un savoir morcelé, non cumulatif, dont la participation al’ effort général
de sécurité repose sur des comportements plutdt que sur des savoirs normés, et dont I’ acces a
la technique (gestion des vols, prise en main des systemes de réservation informatiques) est
non reconnue. Pour les salariés de chacune de ces activités, larelation au savoir professionnel
est largement tributaire des réles sociaux impartis aux groupes professionnels. D’un c6té des
dipldmes techniques reconnus et valorises, de |’ autre, des dipldmes de connaissance générale
non reconnus. Quatre métiers différents, dans leur activité, mais qui s'inscrivent dans des
rapports de genre au sein des relations professionnelles.

Meétiers « masculins » contre métiers « féminins »

Ces métiers se distinguent en deux groupes par leur composition sexuelle suivant la méme
fracture. Les mécaniciens avion sont composés quasi exclusivement d’hommes, quant au
groupe des pilotes, il commence lentement a souvrir aux femmes qui représentent
aujourd hui 4.5 % des effectifs sur Air France en 2003, (mais seulement 2% pour |’ ensemble
du personnel navigant technique en France), I'ouverture des meétiers de pilote datant
seulement de 1983. De I’ autre coté, les deux métiers de Personnel Navigant Commercial et
agent de passage sont composes a 65 % de femmes.

L a caractéristique de métier masculin peut donc sans conteste étre attribuée aux deux premiers
métiers, les mécaniciens et les pilotes, par la composition masculine de ces métiers, mais aussi
par leurs caractéristiques sociales. C'est ainsi que relévent du registre symboligue masculin le
travail de la matiere, la pénibilité du travail a I'extérieur. De méme relevent des
représentations du travail masculin la capacité technique, la force nécessaire pour tenir le
manche sur les anciens types d’avion, mais surtout le pouvoir lié au réle de commandant de
bord. Ces différentes représentations sont de plus en plus mises a mal par les évolutions
technologiques : I’ activité des mécaniciens avion est de plus en plus technique, reposant sur la
lecture de schéma et la compréhension de systémes complexes. De méme, travaillent aussi a
I’extérieur sur le tarmac les coordinateurs de la piste, majoritairement des femmes. Et le
manche traditionnel est devenu une petite poignée qui se manie d'une main. De méme,
I’ arrivée des femmes dans le cockpit correspond justement a cette reconstruction de I’ activité
de Commandant de Bord autour de lafigure du Commandant de Bord animateur d’ une équipe
technigue et commerciale, ou le dialogue est valorisé comme nouvelle attitude. Mills (1998)
explique que cette arrivée récente de femmes, freinée par des mécanismes institutionnels tres
forts tels que I'interdiction d’ acces, liée notamment a la nature militaire historique de ces
emplois, S était heurtée a « I’amitié virile du cockpit ». Pour lui |’ exclusion des femmes de ce
métier jusqu’en 1987 en Angleterre s accompagne de la combinaison de facteurs associant
homme et masculinité avec le pilotage.

Ces métiers dits masculins apparaissent alors comme une construction qui sollicite les
capaciteés attribuées au genre masculin.

Les deux autres métiers de Personnel navigant commercial et d agent de passage ont une
composition mixte avec deux tiers de femmes. Nous proposons d’ attribuer le qualificatif de
métier « féminin » a ces deux activités en fonction des caractéristiques sociales opposees a
celles du premier groupe. C'est ainsi que releve du registre féminin le traitement de la
personne par |les agents de passage, ou le service commercial abord del’avion. Lamission du



passage est décrite comme «assurer le service aux passagers et aux personnes qui les
accompagnent, lors des opérations d’enregistrement » (observatoire européen des métiers de
I’ aéronautique, FNAM 2000). Si la premiere compétence notée par cet observatoire est
I’ utilisation des systemes informatiques, la seconde est d'«adapter sa présentation, son
expression, son comportement aux exigences d’un accueil de qualité ». Dans la cabine,
I” hdtesse doit jouer le rdle de | hdtesse de maison, accueillant comme chez elle le passager
afin de le rassurer. Sa présentation, son sourire sont autant des criteres commerciaux que des
éléments fondamentaux de la sécurité a bord. Constatant partout cette concentration des
femmes sur certains métiers, C. Grandin, M Maruani et H. Meynaud (1989) notent que « ce
sont des métiers ou le sourire, le charme, la gentillesse, la présentation, qualités
classiqguement considérées comme féminines, entrent parmi les critéres de sélection, méme si
d’autres compétences, moins considérées comme spécifiquement féminines, sont également
requises (bilinguisme) ». Ces deux métiers présentent le fait d étre sous le regard des
passagers en permanence. Cette «représentation permanente» en constitue un éément
féminin, pour ces saariées dépendantes de I'image qu'elles renvoient d'elless-mémes,
contrainte spécifique s appliquant aux femmes, pour qui «il faut par-dessus tout rester
‘féminines’, c’est-a-dire séduisantes » (Duru-Bellat 1990 : 167). La mixité de ces métiers ne
peut nous arréter pour les qualifier de féminins, car a I'inverse des femmes, les hommes
possedent la « possibilité asymétrique de s’approprier attributs et réles du sexe opposé »
(Loéwy 2006 : 43). Mais autant les femmes pilotes doivent relever le défi du réle hiérarchique
qui leur est imparti, autant les hommes stewards ou agents de passage s approprient leur
fonction en s'y valorisant. C’est a travers ce mécanisme comme atravers |’ attribution du réle
d’encadrement, que le taux de promotion masculine se trouve plus élevé dans ces deux
metiers.

Chacun de ces quatre métiers s'inscrit dans des oppositions hiérarchiques qui structurent les
rapports professionnels. La plus immédiate est la relation qui oppose le commandant de bord
aux hotesses de I'air. Ici I’opposition cockpit / cabine, deux zones dont I'éanchéité se
renforce aujourd’hui avec les mesures sécuritaires, reoint |'oppositions technique /
commercial puisque le pilotage est d’ abord envisagé comme une activité technique, comme le
démontrent les multiples appareillages, et I’ activité de cabine comme un service commercial
ou le role de securité ressort plus d attitudes et de réflexes que de savoirs directs. Cette
opposition structurante dans I’ avion rappelle une opposition tout aussi structurante entre les
chirurgiens, majoritairement masculins, et les infirmieres. Elle reléve fondamentalement de la
répartition sexuelle des réles au sein du couple (L6wy 2006 : 182). Ce renvoi des hétesses de
I’air au statut de femmes d’ accueil est d autant plus curieux que le métier de PNC fut a ses
débuts, en 1945, la conjonction de stewards issus de la marine et amenant la tradition
hoteliére, et d'infirmiéres de I'armée (IPSA) apportant a bord la technique de sécurité
(Barnier, 1995).

L e passage, activité a dominante féminine, ou I’ on traite le passager encore humain, s’ oppose
au pilotage et au hangar ou I’avion constitue |’ objet du travail. Humain d'un cété, objet de
I’autre, a nouveau cette opposition rejoint I’ opposition femmes / hommes. Dans la relation
passager — agent d’ enregistrement, les agents de passage, majoritairement des femmes, sont
engagés dans une relation de service vis-avis d'un ensemble composé majoritairement
d’hommes d'affaire, la ‘femme daffaire’ représentant encore une figure largement
minoritaire. La mise en relation de ces deux groupes aux caractéristiques fortement sexuées
ne peut que reproduire le décalage de position entre hommes et femmes que connait |a société
Une lecture sexuée de ces différentes positions de travail est ainsi mise en avant dans |’ étude
gu’ Aéroport de Paris consacrait au personnel du passage : « Désenchantement pour celles
aussi qui pensaient représenter pour les voyageurs le premier visage de la France... La



France séduisante. (...) Et voila notre hétesse ‘maitresse de maison’ ‘ambassadrice’
transformée en une machine, par le rythme perpétuel des va-et-vient, coincée entre les clients,
les compagnies, I'Aéroport, essoufflée par mille riens, frustrée dans ses limites, se défendant
presque en face du client.. » (Etude AFPA/ADP 1973). Concernant les hommes, « Leur
activité ne ‘convient’ pas a un homme - sinon a un tout jeune homme -; elle se classe dans
celles qui - dans notre civilisation- sont classés comme ‘convenant’ aux femmes. Leur origine
socioprofessionnelle est plus modeste que celles de leurs colléegues femme; leur champ
culturel plus étroit. Ils vivent donc cette différence avec beaucoup d'aigreurs d'autant plus
que leur motivation au travail (et surtout au salaire) parait plus forte. lls se savent sous-
employés, voire inutiles. » [AFPA/ADP 1973]. Le rapport des hommes au travail se traduit
par le statut d’emploi de passage.

Les rapports particuliers au savoir s expriment a travers ces oppositions fondamentales qui
traversent les relations professionnelles. Le modéle du pilote structure la vie interne des
compagnies nationales autour du modéle de I’ autorité non partagée et de la sécurité liée ala
norme sinserant dans un paradigme technique. Le modéele de |'hotesse de I'air, souvent
sollicité dans les publicités, lui oppose les catégories de I'accueil, la gentillesse, la
disponibilité. Au sein de ces différentes structures de relation sociale, |’ agent, qu’il ou elle soit
dans I'avion ou dans I’aérogare, est mesuré a |I’aune de criteres qui relevent des mémes
présupposes. Le métier du monde ‘masculin’ apparait comme une forme sociale dynamique,
intégrant une évolution individuelle des agents dans un continuum de qualification, et
appuyée sur un corpus de connaissances au sein duguel on progresse au cours de sa vie
professionnelle par des formations théoriques liées & un apprentissage permanent. Cette
structure s adapte a son environnement mouvant en intégrant de nouvelles dimensions
techniques et organisationnelles. C'est justement a ce modéle repéré que les ‘métiers
féminins sont confrontés. Daniele Kergoat (1992) constate de méme a propos des infirmieres
cette relation différente entre savoir et expérience, mettant en évidence la nécessité pour les
infirmieres de différencier la personne et le métier exercé et de construire le relationnel
comme une qualification. En défendant la dimension de métier de leur activité, les PNC et
agents de passage veulent affirmer la |égitimité des savoirs professionnels, relationnels,
techniques et de securité, acquis dans le cadre d’ une expérience professionnelle cumulative.

Conclusion : lien genre / structure de qualification

La mise en évidence de deux groupes de métiers, I'un repéré comme ‘masculin’, |’autre
‘féminin’, et de la forme particuliére de savoir et de prise en compte de I’ expérience dans
chacun des deux cas, améne a s'interroger sur le lien possible entre ces deux catégories du
genre et du métier. Nous n’avons fait ici que montrer la coincidence entre la structuration
sociae de deux groupes de métier, et deux formes particulieres de relation savoir / expérience,
en nous appuyant sur les ééments mis en avant par de nombreuses recherches sociol ogiques
sur le genre. Trois éléments opposant ces situations sociales nous semblent éclairer la prise en
compte différente de I’ expérience professionnelle des femmes.

La valeur attribuée au travail differe suivant son objet. Or I’ objet du travail sépare ces deux
groupes de métier. Sur le versant ‘masculin’, latechnique s applique principalement al’ avion,
qu'il faut diriger ou réparer. Sur le versant ‘féminin’, ¢’ est le passager qui est objet de travail.
Objet concret d' un c6té, objet humain de I'autre. La nature humaine de I’ objet de travail ne
permet pas de démontrer sa transformation, la mesure de la valeur intégrée au produit du
travail s'en trouve affectée, tout comme, en retour, la qualification acquise au cours de ce
travail. Le rapport a la matiére déterminait déja pour Hannah Arendt (2003) la marque de
I’cauvre, lui permettant de survivre au moment de la fabrication. «L’ceuvre invisible



féminine » (Molinier 2003: 200) demande aussi a étre reconnue, méme lorsque la
transformation de la matiére, ici I’humain, ne peut étre mesurée. Ces activités de service sont
justement celles ou se concentrent les femmes et ou le matériau traité consiste en la
transformation de I’état d’une personne (Gadrey, 2003), transformation non mesurable. F.
Héritier (1996) suggere qu’il existe une valence différentielle des sexes. Nous retrouvons ici
cette idée concernant la valeur différentielle attribuée de par I’ objet auquel sont assignées les
femmes.

La structuration de I’ évolution professionnelle dans les métiers dits ‘féminins' ne permet que
de facon limitée la prise en compte, dans un méme poste, d’ une expérience professionnelle
acquise. Les métiers ‘féminins’ se caractérisent par une progression par palier liée au
changement de poste. De plus, les dipldmes de formation générale ne sont pas pris en compte
dans ce domaine professionnel, alors qu'il forme la base de la qudification. La non-
reconnaissance de |’ expérience professionnelle et |’ absence d’ une formation professionnelle,
se conjuguent ici  pour légitimer cette déqualification, alors méme que le niveau de dipldme
de ces catégories démontre une grande formation générale. Dans les processus de Validation
des Acquis de I’ Expérience, ce décalage entre dipldme reconnu et dipléme réel, plus marqué
pour les femmes, va se traduire de plus par I’impossibilité de valider cette formation générale
dans ces métiers ou n’existe pas de dipldme professionnel de référence. La division sexuelle
du travail a pour conséquence d assigner le salarié dans le poste et la position qui lui échoit.
Mais cette combinaison prend aussi sens, de par |’organisation complexe du travail dans
I’ aéronautique, qui repose largement sur le savoir-faire des agents. La stabilisation des
salariés dans leur poste répond a cette nécessité industrielle.

Notons enfin la place prépondérante de la question du pouvoir. La reconnaissance de
I’ expérience a travers la seule progression par poste, pour ces métiers ‘féminins’, dépend ici
du pouvoir hiérarchique. Cette question du pouvoir est au centre des rapports Sociaux.
Francoise Héritier ne termine-t-elle pas son ouvrage sur le Masculin / Féminin par cette
conclusion : « Le probleme est finalement celui du pouvoir » (1996 : 289). L’ organisation du
travail apparait liée ala structuration du pouvoir. La structuration de I’ expérience est liée au
regard porté sur le travail sexué. Et justement, « la ‘richesse’ du travail dépend largement de
la position hiérarchique utilisee » (Neyrat, 2003 : 233).

Une lecture a partir des rapports de genre (Kergoat, Hirata 2005) montre que la valorisation
de I’ expérience n’est pas égale suivant le genre, comme le souligne la comparaison entre ces
meétiers trés typés du transport aérien. Les deux principes mis en évidence par D. Kergoat
(2000) a propos de la division sexuelle du travail, le principe de division et le principe de
hiérarchisation entre les taches féminines et masculines, se rencontrent ici. Cette division du
travail renvoie a des qualités sexuées, considérées comme « naturelles », que ce soit dans la
domination de la technique pour les hommes, mais s appuyant alors par un apprentissage
formateur (Cockburn, 2004), et de la gestion relationnelle pour les femmes, relevant de I'inné
et dons ne nécessitant pas d'acquisition. L’expérience s émet comme le résultat de la
construction des formes de savoir. La valorisation de I’ expérience apparait alors comme le
fruit du rapport social qui hiérarchise les différents savoirs et expériences, mais auss les
différents types dexpérience. Daniele Kergoat (1982) avancait |'hypothése que les
compétences des femmes ne sont pas reconnues parce qu’acquises en dehors de la sphére
professionnelle, dans le cadre de la vie domestique. Nous pouvons a |I’issue de ce travail
compléter cette premiere proposition par une autre : les compétences des femmes acquises
dans le travail sont ellesmémes non valorisées du fait d’une construction particuliere du
rapport entre expérience et savoir dans les métiers ressortissant de la « sphere féminine ». Ces
métiers ne releveraient pas d’un métier structuré autour d’un corpus de connaissances, mais



de situations de travail fragmentées portant sur un objet dévalorisé, I"humain, taches dédiées
aux femmes de par la division sexuelle du travail.
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Résumé

L’expérience professionnelle au prisme du rapport de genre.

Le savoir et |’ expérience sont deux dimensions qui S’ inscrivent dans un double rapport social,
celui du travail et celui du genre. La valorisation de I’ expérience apparait comme le fruit du
rapport socia qui hiérarchise les différentes activités, les savoirs et expériences, mais aussi les
différents types d’ expérience. Les compétences des femmes acquises dans le travail dans les
métiers ressortissant de la « sphéere féminine » (personnel d’ enregistrement et personnels de
cabine) sont non valorisées du fait que ces métiers ne reléveraient pas d’un métier structuré
autour d’un corpus de connaissances et d’ une matiére noble, I’ avion (comme pour les métiers
«masculins » étudiés ici, les pilotes et les mécaniciens avion), mais de situations de travail
fragmentées portant sur un objet dévalorisé, I"humain, taches dédiées aux femmes de par la
division sexuelle du travail.
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