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TEXTE

Introduction
À l’origine, la cuisine profes sion nelle s’est construite comme un
espace masculin (Drouard, 2004, p. 36), les femmes étaient écar tées
de cet univers jugé dange reux et viril. Avec les progrès tech niques,
l’argu ment de la force physique utilisé pour les exclure a
progres si ve ment perdu de sa perti nence (Bourelly, 2010). Malgré cela,
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la répar ti tion des rôles dans la restau ra tion reflète toujours des
inéga lités de genre. En 2020, les femmes compo saient 49,3 % de
l’effectif des sala riés de l’hébergement- restauration, répartis entre la
salle pour deux tiers d’entre elles, et un tiers en cuisine pour le
dernier tiers (Pierre- Brossolette et al., 2023).

Dans ce contexte, où les fonc tions sont struc tu rées par l’histo rique
de la profes sion, les rapports de genre et les condi tions de travail, les
mani fes ta tions de sexisme font partie inté grante des quoti diens des
femmes. Long temps invi si bi li sées, ces expé riences résonnent
désor mais plus large ment dans l’espace public. Des
mouve ments comme #MeToo ont permis de libérer la parole et
montrent la prise de conscience accrue des inéga lités de genre, y
compris dans des contextes profes sion nels. Cette étude s’inscrit dans
ce contexte, en enquê tant dans le secteur de la restau ra tion qui a, lui
aussi, entamé le chemin de libé ra tion de la parole avec l’appa ri tion de
comptes Insta gram® tels que @jedisnonchef. Fina le ment, la
restau ra tion étant un secteur employant une impor tante diver sité de
sala riés, souvent jeunes, précaires et/ou en recon ver sion (Simo,
2014), elle devient un terreau favo rable à l’expres sion d’inéga lités
genrées. Consi dé rant le peut de recherches sur le sexisme dans la
restau ra tion, cet article vise à pallier cette lacune en posant la
ques tion suivante : « Quels sont les effets du sexisme sur les
profes sion nelles de la restau ra tion ? »

2

Cadre théorique

Le sexisme ambi va lent dans les envi ‐
ron ne ments professionnels

Le Haut Conseil à l’Égalité entre les Femmes et les Hommes (Pierre- 
Brossolette et al., 2023) définit le sexisme comme « une idéo logie qui
repose sur le postulat de l’infé rio rité des femmes par apport aux
hommes, d’une part, et d’autre part, un ensemble de mani fes ta tions
des plus anodines en appa rence (remarques) aux plus graves (viols,
meurtres). » Présent dans toutes les sphères de la société, il est
parti cu liè re ment visible dans le monde profes sionnel où seule ment
20 % de la popu la tion estime que les femmes et les hommes sont
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traités de manière équi table (Pierre- Brossolette et al., 2023). Il y
prend des formes variées, allant des micro- agressions aux
discri mi na tions systé miques, il influence la place des femmes dans les
orga ni sa tions et peut avoir de graves consé quences sur leur santé
mentale et physique (Thurston & Miller, 2019 ; Salmona, 2023).

En 1996, Glick & Fiske distinguent deux types de sexisme : le sexisme
hostile et le sexisme bien veillant. Le premier se mani feste par des
atti tudes et des croyances néga tives envers les femmes, des
senti ments d’hosti lité, de mépris et de dédain et est souvent associé à
des compor te ments discri mi na toires et à des violences envers les
femmes (Glick & Fiske, 1996). Celui- ci est respon sable de nombreux
biais néga tifs envers les femmes. Elles sont plus souvent victimes de
juge ments dépré cia tifs et perçues comme moins compé tentes,
rédui sant leurs chances d’embauches ou d’accès aux postes de
direc tion (Chris to pher & Wojda, 2008 ; Fox et al., 2017 ; Tonoyan et al.,
2024). Il est aussi respon sable d’une accep ta tion plus marquée des
inéga lités sala riales de genre (Connor & Fiske, 2019), de croyances
justi fiant les avan tages des hommes dans le travail et d’une
préfé rence pour des figures mascu lines d’auto rité (Feather &
Boeck mann, 2007 ; Rudman & Kilianski, 2000).
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La seconde forme de sexisme déve loppée par Glick et Fiske (1996) est
le sexisme bien veillant. Celui- ci se carac té rise par des atti tudes
appa rem ment posi tives envers les femmes, mais qui sont en réalité
pater na listes. Il s’appuie sur des ensembles de croyances selon
lesquelles les femmes devraient être proté gées, chéries et soute nues,
contri buant ainsi à renforcer les stéréo types de genre. Cette forme
de sexisme est souvent perçue comme posi tive par le porteur de
l’idée (Glick & Fiske, 2001), cepen dant elle renfor ce rait l’assi gna tion
des femmes à des rôles stéréo typés, limi te rait leur auto nomie et les
écar te rait des posi tions d’auto rité ou de déci sion (Hideg & Ferris,
2016). Elles sont consi dé rées comme conve nant davan tage à des
postes conformes aux stéréo types de genre, de surcroît lorsque leurs
atti tudes s’accordent à ces mêmes stéréo types, celles qui les
trans gressent sont quant à elles sanc tion nées (Mazzu rega et al., 2019 ;
Rudman & Glick, 2001).

5

Au travail, le sexisme se mani feste de diverses manières : avances
sexuelles, agres sions physiques, commen taires déplacés, blagues
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sexistes, allant jusqu’à une expo si tion forcée à de la porno gra phie
comme le docu mente The Everyday Sexism Project (2024). Ces
formes de sexisme ont des impacts sur la psyché des indi vidus, en
modi fiant leurs propres percep tions d’eux- mêmes. Les femmes vont
parfois alors nourrir un senti ment d’illé gi ti mité, une percep tion
réduite de compé tence, leur confiance en elle peut dimi nuer et elles
auront une plus grande diffi culté à se projeter dans des fonc tions
valo ri sées (Tougas et al., 2009 ; Dumont et al., 2010 ; Vescio et al.,
2005). C’est donc dans cette pers pec tive qu’il nous semble perti nent
d’inté grer une réflexion sur l’estime de soi.

Une construc tion influencée par les
rapports de genre : l’estime de soi
L’estime de soi est définie comme « l’évalua tion qu’un indi vidu fait de
sa propre valeur, c’est- à-dire son degré de satis fac tion de lui- même »
(Harter, 1998, p. 58). Elle peut osciller de la valo ri sa tion à
l’auto dé pré cia tion (Oubrayrie, de Léonardis & Safont, 1994) et qui
influence la moti va tion, la stabi lité émotive, la gestion effi cace des
conflits et du stress, le bonheur, la perfor mance et enfin à la
satis fac tion au travail (Pierce & Gardner, 2004).
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C’est une construc tion sociale qui se forme en partie à travers les
inter ac tions sociales, les expé riences juvé niles, les opinions et les
juge ments des autres, elle est contex tuel le ment sensible (Doré, 2017 ;
Bontour, 2015 ; Genoud, 2008 ; Kernis, 2005). Elle constitue un
facteur positif de déve lop pe ment lorsqu’elle est suffi sam ment élevée
(Orth & Robins, 2014 ; Salmela- Aro & Nurmi, 2007), mais est aussi très
sensible aux retours inter per son nels néga tifs qui peuvent la faire
baisser et altérer l’humeur (Park & Crocker, 2008).
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Son déve lop pe ment est genré. Les femmes ont tendance à présenter
une estime de soi plus faible que les hommes dès l’adoles cence (Orth
et al., 2010). Cela s’explique en partie par la stig ma ti sa tion sociale et
les expé riences répé tées de discri mi na tion (Schmitt et al., 2014) qui
ne motivent pas les femmes à réaliser leur plein poten tiel (Stein et al.,
1990). Cela peut avoir des consé quences néga tives sur leur santé, en
augmen tant leur proba bi lité de présenter des symp tômes dépres sifs,
de l’anxiété, et une vulné ra bi lité accrue aux problèmes de santé
physique (Pascoe & Richman, 2009).
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Ce phéno mène devient préoc cu pant dans les milieux profes sion nels
sexués, comme celui de la restau ra tion, où les stéréo types de genre
semblent profon dé ment enra cinés. Les femmes, confron tées à des
stan dards sexistes ou pater na listes, cultivent plus faci le ment un
senti ment d’illé gi ti mité ou d’incom pé tence inté rio risé (Dardenne et
al., 2007 ; Dumont et al., 2010). L’estime de soi s’appa rente alors à un
indi ca teur de bien- être subjectif au travail, influen çant non
seule ment l’enga ge ment, mais aussi la capa cité à se projeter dans des
fonc tions valo ri sées, comme le leader ship (Fedi & Rollero, 2016).
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La satis fac tion au travail : entre condi ‐
tions objec tives et percep ‐
tions subjectives
Il parait alors néces saire d’examiner la satis fac tion au travail en tant
qu’indi ca teur central du bien- être orga ni sa tionnel et comme reflet
des inéga lités vécues au quoti dien par les femmes dans le
monde professionnel.
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La satis fac tion au travail, définie comme « l’état émotionnel agréable
ou positif résul tant de l’évalua tion faite par une personne de son
travail ou de ses expé riences de travail » (Locke, 1976, p. 1300) repose
sur un juge ment personnel subjectif influencé par les attentes
indi vi duelles et les condi tions de l’envi ron ne ment profes sionnel. Ce
concept multi di men sionnel englobe des facteurs à la fois
orga ni sa tion nels, rela tion nels et indi vi duels (Judge & Klinger, 2008 ;
Judge et al., 2017) influencés par l’auto nomie, le salaire, l’équi libre
entre vie profes sion nelle et vie privée ou encore les rela tions avec les
collègues (Judge & Bono, 2001 ; Ducharme & Martin, 2000 ; Flan chec
et al., 2015). Lorsque les employés sont satis faits de leur travail, leur
santé et bien- être psycho lo gique sont améliorés, tout comme leurs
perfor mances (Fara gher et al., 2005 ; Judge & Bono, 2001). Le
turnover et le nombre d’absences au travail se voient alors décroître
(Harter et al., 2002). À l’inverse, des condi tions de travail défa vo rables
peuvent dimi nuer la moti va tion des employés (Tietjen & Myers, 1998)
et influencer néga ti ve ment le bien- être au travail et la santé (Robone
et al, 2008 ; Laga brielle et al., 2011).
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Parmi les facteurs d’insa tis fac tion au travail chez les femmes, le
harcè le ment sexuel occupe une place centrale (Will ness et al., 2007).
Les employées qui en subissent déclarent un niveau plus faible de
satis fac tion au travail, d’enga ge ment orga ni sa tionnel et de
perfor mance profes sion nelle (Chan et al., 2008). Cepen dant, il ne
consiste qu’en l’expres sion la plus visible du sexisme dans le milieu
profes sionnel. D’autres formes plus insi dieuses, telles que les micro- 
agressions, les atti tudes pater na listes ou les remarques stéréo ty pées,
produisent des effets tout aussi délé tères par leur répé ti tion,
invi si bi li sa tion et bana li sa tion (Basford et al., 2013 ; Swim et al., 2001).
Lorsqu’ils sont fréquents et norma lisés, ces compor te ments peuvent
être autant préju di ciables que le harcè le ment sexuel (Sojo et al., 2015).
Ceux- ci sapent l’enga ge ment orga ni sa tionnel, augmentent les
inten tions de départ, et dimi nuent la satis fac tion au travail (Fitz ge rald
et al., 1997 ; Cortina et al., 2001 ; Chan et al., 2008).
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Problé ma tique et hypothèses
Ainsi, le sexisme semble omni pré sent dans les rouages du monde du
travail. Ses effets ne se limitent pas à des compor te ments mani festes,
ils s’ancrent dans les struc tures orga ni sa tion nelles et les inter ac tions
quoti diennes, mode lant la manière dont les indi vidus qui en sont
victimes se perçoivent et occupent leur place dans le monde du
travail. Il est associé à une insa tis fac tion profes sion nelle accrue (Sojo
et al. 2015), mais aussi à une alté ra tion de l’estime de soi (Major et al.
2004). Cepen dant, ces dyna miques restent encore peu explo rées,
dans des contextes profes sion nels spéci fiques, comme celui de la
restau ra tion, où la divi sion sexuée du travail, la préca rité et les
normes viri listes peuvent rendre les femmes parti cu liè re ment
vulné rables à ces mécanismes.
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 Au regard de ces constats, ce travail aspire à répondre à la
problé ma tique suivante : « Dans quelle mesure le sexisme dans le
secteur de la restau ra tion affecte- t-il l’estime de soi et la satis fac tion
au travail des profes sion nelles ? » Ainsi, les hypo thèses qui seront
inves ti guées sont les suivantes :

15

���H1. Le sexisme vécu au travail influence néga ti ve ment l’estime de soi.
���H2. Le sexisme vécu au travail influence néga ti ve ment la satis fac tion

au travail.
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���H3. Le sexisme hostile a un impact plus fort que le sexisme bien veillant
sur l’estime de soi et sur la satis fac tion au travail.

Méthodologie

Procédures

Pour répondre à cette problé ma tique, nous avons adopté une
métho do logie quan ti ta tive fondée sur l’admi nis tra tion de
ques tion naires stan dar disés mesu rant trois variables prin ci pales :
l’estime de soi, la satis fac tion au travail, et le sexisme perçu. Les
données socio dé mo gra phiques ont égale ment été recueillies pour
décrire l’échan tillon et contrôler les analyses (voir
Annexe 1 : Questionnaire).
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Le ques tion naire a été diffusé via les réseaux sociaux (Face book®,
Insta gram®), des groupes de discus sion sur le sujet de la restau ra tion
et des comptes engagés sur les ques tions fémi nistes. Enfin, une
grande partie des parti ci pantes a été recrutée grâce à la diffu sion
physique de flyers dans des établis se ments de restau ra tion de Lyon
et alentour.
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Avant de répondre au ques tion naire, les parti ci pantes rece vaient des
infor ma tions sur l’étude, ses objec tifs et les condi tions de passa tion :
volon ta riat, anonymat, droit de retrait, et destruc tion des données
après réali sa tion de l’étude. Le consen te ment éclairé était recueilli via
une vali da tion élec tro nique. Les critères d’inclu sion étaient
l’iden ti fi ca tion au genre féminin, la maîtrise de la langue fran çaise
ainsi que le fait de travailler dans un établis se ment de restauration.

18

Participantes

La collecte s’est déroulée du 5 avril au 24 mai 2025 via Lime Survey.
Sur les 213 réponses, 102 ont été rete nues après filtrage des réponses
incom plètes et selon le genre.
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Les parti ci pantes sont âgées de 19 à 63 ans (M = 31 ans ; SD = 10.39) et
cumulent en moyenne 8,34 ans (SD = 8.96) d’ancien neté dans le
secteur pour 39,53 heures par semaine en moyenne (SD = 14.97). La
majo rité occupe un poste en salle (serveuse : 41.2 % ; cheffes de rang :

20
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17.6 % ; maîtres d’hôtel : 14,7 %), un dixième sont cheffes de cuisine
(11.8 %), et les autres fonc tions repré sentent chacune moins de 5 % de
la popu la tion. Elles sont pour 69.6 % en CDI, presque un quart est en
CDD (13.7 %), les autres sont en contrat saison nier, en appren tis sage
ou en intérim. Les niveaux de diplôme vont du brevet (1 %) au bac+5
(17.6 %), avec une majo rité ayant un bac+3 (27.5 %) et un bacca lau réat
(26.5 %).

Matériel

L’estime de soi

Afin de mesurer l’estime de soi, nous utili sons la Self- Esteem Scale de
Rosen berg (1965) composée de 10 items évaluant la consi dé ra tion
pour ses propres valeurs, la satis fac tion de soi et l’image de soi. Cette
échelle a été validée auprès de diverses popu la tions et cultures et est
consi dérée comme un outil fiable (Vallières et Valle rand, 1990 ;
Martín- Albo et al., 2007 ; Robins et al., 2001).

21

La satis fac tion au travail

Ensuite, nous utili sons la Job Satis fac tion Survey de Spector (1985),
composée de 36 items évaluant 9 dimen sions (salaire, super vi sion,
condi tions de travail, etc.) Elle a été validée sur une variété de
popu la tions et de cultures et a fait preuve d’une forte cohé rence et
fiabi lité interne (Batura et al., 2016 ; Ogun kuade et al., 2018 ;
Moka rami, 2013).
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Le sexisme

Le sexisme ressenti sera ensuite évalué grâce à l’Expe riences with
Ambi va lent Sexism Inventory de Salomon et al. (2020) composée de 28
times répartis en 4 dimensions.

23

Dimen sions non pertinentes

Dans le cadre de notre étude, seules les dimen sions inter ro geant le
sexisme bien veillant et hostile ont été conser vées, celles portant sur
l’inti mité et l’hosti lité hété ro sexuelle n’étant pas perti nentes pour
notre recherche.

24
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Tableau 1 : Statis tiques descrip tives des variables prin ci pales (N = 102)

Variable M SD Skewness Kurtosis Shapiro- Wilk Shapiro- Wilk (p)

Estime de soi 2.25 0.79 0.54 –0.49 .96 .002

Sexisme 3.79 1.38 0.06 –0.63 .99 .301

Satis fac tion au travail 3.63 0.74 0.05 –0.20 .99 .870

Adap ta tion au contexte

L’adap ta tion au contexte de travail s’est faite en rajou tant au début de
chaque ques tion « Au travail… » confor mé ment aux recom man da tions
des auteurs qui souhai taient permettre l’adap ta bi lité de l’échelle à des
contextes spécifiques.

25

Processus de traduc tion de l’EASI

Cette échelle n’ayant pas encore été traduite en Fran çais à notre
connais sance, nous avons réalisé une traduc tion de l’Anglais vers le
Fran çais en suivant autant que possible la méthode B- TAMBiT, (Kante
& al., 2020). Tout d’abord, la traduc tion de l’échelle a été réalisée
sépa ré ment par deux traduc teurs certi fiés C1 en Anglais. À la suite de
ces traduc tions, les deux versions ont été compa rées et les
diver gences ont été corri gées collé gia le ment. La version origi nale du
ques tion naire ainsi que la version fran çaise ont fina le ment été
trans mises à un ultime traduc teur bilingue avec des connais sances
sur l’objet de cette recherche et le milieu de la restau ra tion pour une
vali da tion finale, afin d’assurer la fidé lité séman tique et la cohé rence
avec le terrain étudié.

26

Trai te ment des données

Les données ont été extraites de Lime Survey®, pseu do ny mi sées puis
analy sées avec le logi ciel Jasp® version 0.19.3. Les analyses
descrip tives des variables prin ci pales (Tableau 1) montrent un niveau
moyen d’estime de soi de 2.25 (SD = 0.79) sur 5. Le sexisme perçu,
noté sur 6, a une moyenne 3.79 et un écart- type de 1.38 suggé rant
une varia bi lité impor tante dans les réponses. La satis fac tion au travail
est rela ti ve ment élevée (m = 3,63 SD = 0.744).

27
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Tableau 2 : Cohé rence interne des échelles

Échelle α de Cronbach ω de McDonald Split- half

Estime de soi .87 .88 .91

Sexisme total .95 .95 .97

Satis fac tion au travail .90 .91 .91

Les tests Shapiro- Wilk nous montrent que les distri bu tions sont
majo ri tai re ment normales à l’excep tion de l’estime de soi (p = .002)
dont l’asymé trie reste modérée (skew ness = 0.54 ; kurtosis = –0.49).
Le sexisme (p = .30) et la satis fac tion au travail (p = .87) quant à eux ne
diffèrent pas signi fi ca ti ve ment de la norma lité. Ainsi, cela suggère
que, dans l’ensemble, les variables respectent les condi tions de
norma lité, à l’excep tion de l’estime de soi.

28

Toute fois, la dévia tion reste modérée et n’inva lide pas l’usage de tests
statis tiques para mé triques, ceux- ci étant consi dérés comme robustes
à de légères viola tions de la norma lité, en parti cu lier dans des
échan tillons de tailles suffi santes (n > 100) et lorsque l’asymé trie reste
modérée (Lumley et al., 2002 ; Blanca et al., 2017). Leur
stan dar di sa tion en z- scores atténue encore l’impact de la distri bu tion
initiale sur les résul tats (Field, 2013). Par ailleurs, cette asymé trie dans
la distri bu tion du score d’estime de soi peut égale ment s’expli quer
par des biais de présen ta tion de soi, les outils mesu rant l’estime de
soi évaluant essen tiel le ment l’estime de soi expli cite (Baumeister et
al., 1989), soit celle que les indi vidus sont prêts à exprimer et affi cher.
Alors, l’usage d’items inversé peut ne pas être suffi sant, ces items
étant souvent rejetés de manière extrême (Forsman, 1993).

29

Fiabi lité des échelles

La cohé rence interne des échelles a été évaluée à l’aide du coef fi cient
α de Cron bach, le coef fi cient ω de McDo nald et le coefficient split- 
half. Les résul tats sont présentés dans le tableau 2. Tous les résul tats
dépassent les seuils recom mandés, indi quant une excel lente fiabi lité.
Dans chacune de ces échelles, aucun item n’affecte néga ti ve ment la
fiabi lité globale.

30



Quand le sexisme use : travail, estime, satisfaction

Tableau 3 : Cohé rence interne des sous- échelles de l’échelle de sexisme

Sous- échelle α

de Cronbach
ω

de McDonald
Split- 
half

Corré la tion inter- 
items moyenne

Sexisme bienveillant .93 .93 .94 .62

Sexisme hostile .96 .96 .96 .73

Tableau 4 : Régres sion linéaire simple : prédic tion de l’estime de soi par le

sexisme perçu

Variable 1 Variable 2 r n p

Sexisme perçu Estime de soi –.43 102 < .001

Ensuite, la cohé rence interne des deux sous- échelles de sexisme a
été évaluée grâce aux mêmes coef fi cients. Elles présentent une
excel lente cohé rence interne et des corré la tions inter- items élevées
(voir Tableau 3). Ces niveaux de fiabi lité dépassent les seuils
recom mandés pour les instru ments utilisés en recherche appli quée, α
≥ .80 (Field, 2013), permet tant ainsi l’utili sa tion de ces sous- échelles
dans des analyses statistiques.
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Résultats
Nous avons dans un premier temps voulu tester l’influence du
sexisme au travail sur l’estime de soi. Une corré la tion de Pearson a
été réalisée entre les scores stan dar disés de sexisme perçu et
d’estime de soi et les résul tats indiquent une corré la tion néga tive
signi fi ca tive, r (100) = -.43, p < .001. Une régres sion linéaire simple a
ensuite été menée afin de déter miner si l’estime de soi était
signi fi ca ti ve ment prédite par le sexisme perçu. Les résul tats du
Tableau 4 nous indiquent que le modèle est signi fi catif, F(1, 100) =
20.16, p < .001, et explique environ 17 % de la variance (R² = .17). Le
coef fi cient stan dar disé indique un effet négatif du sexisme sur
l’estime de soi, β = -.41, p < .001. L’indé pen dance des erreurs est
respectée (DW = 2.36).
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Tableau 5 : Régres sion linéaire : prédic tion de la satis fac tion au travail par le

sexisme perçu

Variable prédictive B β t p IC 95 % R² F(1, 100) Durbin–Watson

Sexisme perçu –.39 –.41 4.49 < .001 [–0.56, –0.22] .17 20.16 2.36

Tableau 6 : Effets du sexisme hostile et bien veillant sur la satis fac tion au travail

et l’estime de soi

Variable dépendante Prédicteur β p IC 95 % R² F(2, 99) p (modèle)

Nous avons ensuite testé l’influence du sexisme sur la satis fac tion au
travail. Une corré la tion de Pearson indique une corré la tion néga tive
signi fi ca tive, r (100) = –.49, p < .001. La régres sion linéaire simple a
ensuite été conduite pour évaluer si le sexisme perçu prédit
signi fi ca ti ve ment la satis fac tion au travail. Le modèle est
statis ti que ment signi fi catif, F (1, 100) = 31.38, p < .001, et explique
environ 24 % de la variance (R² = .24). Le coef fi cient de régres sion
stan dar disé est égale ment signi fi catif et négatif (β = –.49, p < .001). Le
test de Durbin–Watson (DW = 1.88) n’indique pas d’auto cor ré la tion
des résidus.
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Afin d’examiner si le sexisme hostile exerce un impact plus fort que le
sexisme bien veillant sur l’estime de soi et la satis fac tion au travail,
deux régres sions multiples ont été menées. Pour la satis fac tion au
travail, le modèle incluant les deux types de sexisme est signi fi catif, F
(2, 99) = 20.33, p < .001, et explique 29 % de la variance (R² = .29). Seul
le sexisme hostile a un effet signi fi catif sur la satis fac tion (β = –.54, p <
.001, IC95 % [–.76 ; –.32]), tandis que le sexisme bien veillant n’a aucun
effet (β = –.00, p = .999). Pour l’estime de soi, le modèle est égale ment
signi fi catif, F (2, 99) = 11.40, p < .001, avec un R² = .19. Cette fois, seul le
sexisme hostile est signi fi ca ti ve ment associé à une baisse de l’estime
de soi (β = .39, p = .001, IC95 % [.16 ; .62]). L’effet du sexisme
bien veillant reste non signi fi catif (β = .06, p = .601). Ces résul tats
confirment l’hypo thèse H3 : le sexisme hostile est un prédic teur
signi fi catif et robuste des varia tions d’estime de soi et de satis fac tion
au travail contrai re ment au sexisme bien veillant, qui semble avoir un
impact négli geable dans ce contexte.
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Satis fac tion au travail Sexisme hostile –.54 < .001 [–.76, –.32] .29 20.33 < .001

Sexisme bienveillant –.00 .999 [–.22, .22] — — —

Estime de soi Sexisme hostile –.39 .001 [.16, .62] .19 11.40 < .001

Sexisme bienveillant .06 .601 [-.17, .30] — — —

Fina le ment, des analyses complé men taires ont été réali sées afin
d’examiner si certaines carac té ris tiques socio dé mo gra phiques
influen çaient les scores d’estime de soi, de sexisme perçu ou de
satis fac tion au travail. Seule ment deux effets signi fi ca tifs ont été
observés. Une corré la tion de Pearson a révélé une rela tion néga tive
entre l’âge et l’estime de soi, r (100) = –.22, p = .030, suggé rant que les
parti ci pantes plus âgées tendent à rapporter une estime de soi plus
faible. De manière simi laire, l’ancien neté dans le secteur de la
restau ra tion était égale ment néga ti ve ment corrélée à l’estime de
soi, r (100) = –.25, p = .010.
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Discussion

Analyse des résul tats au regard
des hypothèses

Cette étude confirme que le sexisme dans la restau ra tion est une
réalité qui touche beau coup de profes sion nelles du secteur. Il affecte
néga ti ve ment l’estime de soi et la satis fac tion au travail des femmes,
vali dant en grande partie les hypo thèses initiales (H1 ; H2 ; H3), tout
en appor tant des nuances qui méritent un approfondissement.
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Le sexisme hostile est bien diffé rencié du sexisme bien veillant (Glick
& Fiske, 1996). Il semble être plus délé tère pour les personnes qui en
sont victimes, comme en témoigne son asso cia tion plus marquée
avec une faible estime de soi. De fait, l’expo si tion directe à des propos
mépri sants, du déni gre ment ou des compor te ments d’exclu sion
active à cause du genre, entraine une atteinte du senti ment de
compé tence et de légi ti mité (Chris to pher & Wojda, 2008 ; Vescio et
al., 2005).
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En revanche, l’absence d’effet direct signi fi catif du sexisme
bien veillant soulève un point aveugle essen tiel (H3) bien que
cohé rente avec certaines recherches (Dumont et al., 2010 ; Hideg &
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Ferris, 2016). Il semble que ses effets immé diats soient plus diffi ciles à
capter par des outils de mesure auto rap portés, peut- être par déficit
d’iden ti fi ca tion de cette forme de domi na tion (Brady et al., 2015 Hideg
& Ferris, 2016). De fait, cette forme d’atti tude discri mi na toire
s’exer çant sous un aspect appa rem ment valo ri sant, cela natu ra lise
l’assi gna tion à des rôles infé rio risés et limite l’accès aux fonc tions
stra té giques (King et al., 2012 ; Mazzu rega et al., 2019). Il pour rait ainsi
avoir des effets plus diffus, différés, en affec tant les trajec toires de
carrière, l’inté rio ri sa tion des rôles sociaux genrés, sans impacter
direc te ment la satis fac tion ou l’estime à court terme. Le lien négatif
observé entre ancien neté et estime de soi que nous avons pu
observer pour rait être une de ces manifestations.

Les résul tats montrent le rôle de l’estime de soi (H1) qui est un
indi ca teur rela ti ve ment sensible aux inter ac tions sociales, à la
recon nais sance perçue (Doré, 2017), et aux stéréo types de genre
(Dumont et al., 2010 ; Major et al., 2004). Ces effets ne relè ve raient
pas d’un processus indi vi duel, mais d’une confi gu ra tion sociale
inté rio risée (Risman, 2004). Alors l’estime de soi peut être comprise
comme un indi ca teur de stra ti fi ca tion sociale dans la mesure où elle
reflé te rait la posi tion symbo lique assi gnée aux femmes dans l’ordre
genré du travail. Cela suggère que la violence symbo lique opère au- 
delà des ressources indi vi duelles, confir mant l’idée d’un système
genré (Acker, 1990 ; Dardenne et al., 2007).
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Les résul tats confirment l’hypo thèse H2, en montrant que le sexisme
est associé à une dimi nu tion signi fi ca tive de la satis fac tion au travail.
Celle- ci appa raît sensible aux tensions rela tion nelles ou au senti ment
d’iniquité induit par les atti tudes sexistes. Les envi ron ne ments perçus
comme discri mi nants nuisent au bien- être subjectif et à l’enga ge ment
(Chan et al., 2008 ; Sojo et al., 2015) et la bana li sa tion de
compor te ments stéréo typés contribue à un climat orga ni sa tionnel
délé tère, défa vo rable à une expé rience profes sion nelle posi tive (Swim
et al., 2001 ; Basford et al., 2013).
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Mise en pers pec tive concep tuelle,
limites et critiques méthodologiques

Cette recherche parti cipe à la docu men ta tion des effets du sexisme
sur les profes sion nelles d’un secteur peu exploré : la restau ra tion. Les
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résul tats suggèrent que les rapports sociaux genrés se traduisent
direc te ment dans l’expé rience vécue au travail, notam ment à travers
une baisse de l’estime de soi et de la satis fac tion au travail. Ce constat
appuie l’idée que le sexisme ne se mani feste pas unique ment sous la
forme de compor te ments indi vi duels isolés, mais s’inscrit dans des
dyna miques systé miques, struc tu rées par des normes
orga ni sa tion nelles, des hiérar chies impli cites et des habi tudes
rela tion nelles. En ce sens, ce travail contribue à renou veler les
approches en psycho logie du travail, en consi dé rant le sexisme
comme un déter mi nant majeur de la subjec ti vité profes sion nelle. Il
invite à penser les orga ni sa tions du travail comme des espaces
façonnés par des rapports sociaux inéga li taires, souvent naturalisés.

Il convient néan moins de souli gner plusieurs limites à cette étude. Le
cadre de mesure utilisé, fondé sur des ques tion naires auto- 
administrés, limite l’analyse aux seules percep tions conscientes du
sexisme. Il ne permet pas de saisir les processus impli cites tels que
l’auto cen sure, l’inter na li sa tion des normes de genre ou la régu la tion
émotion nelle, pour tant centraux dans l’expé rience ordi naire de la
domi na tion symbolique.
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Ensuite, presque aucun effet signi fi catif n’a été révélé lors des
analyses des variables socio dé mo gra phiques sur les scores aux
ques tion naires. Seuls l’âge et l’ancien neté sont corrélés néga ti ve ment
à l’estime de soi, suggé rant que le fait de vieillir ou de passer
davan tage de temps dans ce milieu profes sionnel peut être associé à
une image de soi plus dégradée. Pour tant, la litté ra ture suggère que
les types de sexisme perçus, ainsi que leurs effets, peuvent par
exemple varier selon les fonc tions exer cées (Fellay, 2009 ; Bourelly,
2010). Il est possible que l’absence d’effets signi fi ca tifs dans les autres
analyses soit en partie liée à la taille de l’échan tillon, suffi sant pour
détecter des effets géné raux, mais proba ble ment trop modeste pour
révéler des diffé rences plus fines en fonc tion du poste, du type de
contrat ou du genre du supé rieur hiérar chique. De plus, la
métho do logie trans ver sale ne permet pas d’établir une rela tion
causale directe entre les variables étudiées. Une étude longi tu di nale
aurait pu permettre de mieux comprendre les dyna miques
tempo relles et l’étude des possibles effets d’autres variables telles que
le soutien social, le climat éthique de l’établis se ment, ou les
trajec toires professionnelles.
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RÉSUMÉ

Français
Notre étude vise à explorer la problé ma tique de l’orga ni sa tion genrée du
travail dans le secteur de la restau ra tion en inter ro geant les réper cus sions
du sexisme sur les profes sion nelles du secteur. Pour cela nous nous
sommes inté ressés aux expé riences de sexisme hostile et bien veillant, à la
satis fac tion au travail et à l’estime de soi. Nos analyses suggèrent que les
expé riences de sexisme entrainent une dimi nu tion de la satis fac tion au
travail et de l’estime de soi. Cepen dant, en exami nant distinc te ment les
effets du sexisme bien veillant et hostile, seul ce dernier semble avoir un
effet direct signi fi catif. Le sexisme bien veillant, plus insi dieux, semble rait
agir de manière plus diffuse et moins immé dia te ment percep tible. Cette
étude nous invite à appro fondir notre compré hen sion des dyna miques
genrées affec tant les profes sion nelles du secteur et à accorder une plus
grande atten tion aux mani fes ta tions de sexisme sur le lieu de travail.
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sexisme hostile, sexisme bienveillant, restauration, estime de soi, satisfaction
au travail, organisation genrée
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