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Titre : Le Genre dans le Monde du Conseil en Technologies de I’Information : Le Modéle du

Meétier et les Pratiques Professionnelles

Mots clés : Technologies de I’information et de la communication, Diversité, Genre, Théorie de la
structuration, Métier de Conseil en Technologie de I’Information, Pratiques de genre.

Résumé : La mixité parmi les professionnels
des Technologies de 1I’'Information (TI) semble
se heurter a un constat d’impuissance : I’idée de
la masculinité des TI, le malaise ressenti par les
femmes travaillant dans les TI ainsi que les
inégalités homme/femme en termes d’évolution
de carriere dans le secteur persistent, et ce
malgré tous les efforts fournis au niveau des
entreprises engagées dans le management de la
diversité et malgré les connaissances apportées
par les recherches menées sur la sous-
représentation des femmes dans le domaine des
Technologies de I’Information.

Le point de départ de cette recherche est donc le
constat d’une sous-représentation féminine dans
les métiers des Technologies de I’Information et
de la Communication en général et le métier de
conseil en Technologie de I’Information en
particulier, ainsi que la persistance de 1’idée que
le modele de référence de ce métier présente un
caractére masculin. Nous proposons dans cette
recherche de nous pencher sur le métier de
consultant.e en Technologies de I’Information
(TD) afin d’explorer les phénomenes de genre
dans I’exercice quotidien de ce métier, et
d’étudier le caractére socio-sexué du modéle
ainsi que les pratiques professionnelles liées a
cette profession. L’objectif principal de cette
recherche est d’abord de favoriser une meilleure
compréhension de la situation des femmes et
des hommes dans ce métier, et ensuite de
détecter les mécanismes derriére la prégnance
des roles socio-sexués et la persistance des
stéréotypes Genre/T| dans ce métier.

Cette recherche est ancrée dans un cadre
structurationniste, et oriente 1’angle de vue vers
I’¢tude des interactions quotidiennes entre les
acteurs de deux organisations engagées dans la
lutte pour la mixité (en France et aux Emirats
Arabes Unis) afin d’analyser le vécu des
femmes et des hommes dans ce métier et
d’identifier les mécanismes en lien avec les
roles socio-sexues et les stéréotypes Genre/Tl.
La théorie de la structuration de Giddens
(1984), qui a été re-modélisée pour étre mieux

adaptée au contexte organisationnel d’une
entreprise, nous offre un cadre d’analyse
pertinent pour relier les actions et interactions
des acteurs aux caractéristiques de la structure
dans laquelle ils évoluent, et pour expliquer les
mécanismes qui assurent la stabilité de la
structure et ceux permettant son évolution. La
démarche méthodologique retenue a été celle de
la recherche qualitative exploratoire fondée sur
les entretiens semi-directifs et une observation
participante.

Les enquétes menées aupres des entreprises
Deloitte (Emirats Arabes Unis) et CGI (France)
ont permis de mettre en avant les différents
enjeux relatifs a la pratiqgue du management de
la diversitt dans un  environnement
professionnel a dominance masculine. Méme si
tous les acteurs sont engagés dans les actions
favorisant la diversité a différents niveaux de
I’organisation, la mobilisation du stéréotype de
genre reste une pratiqgue continuellement
exercée par les acteurs, et marque notamment
les interactions quotidiennes entre les acteurs
dans le cadre de leurs activités. Cependant, nous
avons mis en évidence que s’il y a des actions
qui tendent a renforcer le stéréotype de genre
dans le métier du conseil en TI, il y en a
d’autres qui contribuent a le déconstruire. Ainsi
nos résultats ont montré qu’entretenir ou au
contraire déconstruire le stéréotype de genre
dans le métier du conseil TI passe a travers des
pratiques aussi bien explicites qu’implicites.
Ces pratiques peuvent étre des comportements,
des attitudes ainsi que tout simplement le
langage employé. Plus particulierement,
I’analyse des pratiques de déconstruction du
stéréotype Genre/TI a fait ressortir un
mouvement qui selon nous peut étre un
mouvement clé dans la lutte contre le stéréotype
de genre dans le métier de conseil TI : il s’agit
de la désexuation qui consiste principalement a
briser les normes de genre par ’action et la
persévérance des consultante.s TI dans
I’exercice de leur métier avec le soutien des
actions des Ressources Humaines de
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I’entreprise, conduisant ainsi a la désexuation de
la structure, et donc du modele du métier de
conseil TI.

En définitive, les résultats de cette recherche
explicitent les visions exprimées par les
consultants et consultantes T concernant l'acces
au métier de conseil TI, l'insertion en son sein,
I'interaction entre les différents acteurs de la
profession, la question vie privée [ vie
professionnelle et la conjugaison au féminin et
au masculin de certains aspects du métier,
notamment, 1’apparence, le professionnalisme,
la compétence, et la performance.

Ces résultats pourront avoir des applications
aussi bien théoriques que pratiques : 1’apport
principal de cette these est d’abord de proposer
une compréhension nouvelle de la pérennité du
modéle masculin dans le métier de conseil TI.
Elle fournit ainsi un outil méthodologique pour
les chercheurs, en vue de conduire des études
dans des domaines marqués au masculin ou au
féminin, malgré des efforts pour les ouvrir.
L’apport managérial de I’utilisation de cette
recherche sera de mieux cibler les actions de
management de la diversit¢é en faveur d’un
rééquilibrage entre hommes et femmes dans les
métiers du numérique.

Title : Gender in the World of Information Technology Consulting: The Occupational Model and

Professional Practices

Keywords: Information and communication technologies, Diversity, Gender, Theory of

structuration, IT jobs, IT consulting and advisory.

Abstract: Diversity in Information Technology
(IT) jobs seems to face real challenges: the idea
of masculinity of IT, the discomfort felt by
women working in IT and the inequalities
between men and women in terms of career
development remain persistent despite of all
efforts deployed within the organizations
committed to implementing diversity in their
workforce, and despite of the studies and

theories developed on women under-
representation in Information Technology
sector.

Hence, our research addresses the following
guestions: how to explain female under-
representation in IT jobs in general and IT
consulting sector in particular, and how to
explain the persistent idea that these jobs carry
a male character? In particular, we are studying
in this thesis the IT consulting sector in order to
explore the gender phenomena in the daily
exercise of this profession.

The main objective of this research is first to
facilitate a better understanding of the situation
of women and men in this profession, and to
identify the mechanisms behind the persistence
of the socio-gendered roles and Gender/IT
stereotypes.

Based on the theory of structuration, this
research redirects the perspective towards the

study of daily interactions between the
professionals in two organizations committed
to gender diversity (in France and the United
Arab Emirates) to analyze the experience of
women and men in this profession, and identify
the mechanisms related to socio-gendered roles
and Gender/IT stereotypes. The theory of
structuration of Giddens (1984), which has
been redesigned to fit the organizational
context of a company, offers a relevant
analytical framework to link the actions and
interactions of the consultants to the
characteristics of the structure in which they
evolve, and explain the mechanisms that ensure
the stability or the evolution of this structure.
The methodological approach adopted has been
the exploratory qualitative research based on
semi-structured interviews and a participant
observation.

The results of our fieldwork in Deloitte (United
Arab Emirates) and CGI (France) helped to
highlight the various issues related to the
practice of diversity management in a business
environment dominated by men. Although all
actors are engaged in actions promoting
diversity at different levels of the organization,
mobilization of gender stereotypes remains
continually practiced by the actors, and leaves
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its mark on their everyday interactions.
However, we noted that if there are actions that
tend to reinforce gender stereotypes in IT
consulting, there are also others that contribute
to deconstruct them. Thus our results
demonstrate that maintaining or deconstructing
the gender stereotype in IT consulting
profession passes through practices that can be
explicit or implicit. These practices can be
behaviors, attitudes as well as simply the
language used to communicate. Specifically,
the analysis of the practices that actually
stereotype deconstruct the stereotype Gender /
IT highlighted a movement that we believe
may be a key movement in the fight against
gender stereotypes in IT consulting: it is the
desexuation which mainly consists in breaking
gender norms by the action and perseverance of
consultants in the exercise of their profession
with the support of the actions of Human
Resources in the company, leading ultimately
to the desexuation of the overall structure, and
therefore the IT consulting profession model .

Eventually, the results of this research, clarify
the visions expressed by IT consultants
regarding access to the IT consulting
profession, regarding the integration within it,
the interaction between the different parties in
the profession, the balance between private and
professional life and the interpretation of
certain notions such appearance,
professionalism, competence, and performance
in a male or female manner. These results will
have both theoretical and practical applications:
the main contribution of this research is to
bring a new understanding of the idea that IT
consulting jobs carry a male character.

This research can also give a methodological
tool to lead other studies in areas with a male or
female character in spites of efforts to open
them. Finally the managerial contribution of
this study is to improve the diversity
management actions in favor of a better a
rebalancing between men and women in IT
jobs.
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La supréme récompense du travail n'est

pas ce qu'il vous

permet de gagner, mais ce qu'il vous

permet de devenir.

John Ruskin

Etant donné le sujet résolument féministe de cette these, il m’a semblé important de saisir I’occasion

dans cette page de préface pour partager mon expérience quant a la conciliation d’une thése de

doctorat et d’une premicre maternité, puisque ma troisiéme année de thése a aussi été celle de la
naissance de mon gargon.

Moi qui pensais étre parmi les rares femmes ayant entrepris ces deux projets en paralléle, je
découvre a mon grand étonnement (et soulagement), alors que je cherchais des réponses a mes
questionnements dans les moments de doute et de solitude qu’ont été les premiers mois du nouveau-
né, que nous sommes plusieurs a concilier le travail de these et la maternité... Sans aucune intention de
ma part d’encourager la natalité pendant les années de thése, je suis en mesure d’affirmer aujourd’hui
que mener de concert ces deux honorables projets, bien que difficile, est tout a fait faisable. Je pense
aussi que dans mon cas particulier, avoir baigné pendant plus de trois ans dans les écrits féministes
m’a donné du courage de telle sorte que réussir a la fois dans mes réles de mére, de doctorante et de
consultante a été un défi, que j’ai pu relever et dont je suis fiere aujourd’hui.

Ceci dit, je reviens sur la difficult¢ de 1’exercice. Je dois dire que les étonnements, les
remarques, et parfois méme le scepticisme de mon entourage n’étaient pas toujours infondés : des
interrogations, des doutes et des incertitudes mélés de fatigue et de toute sorte d’émotions n’ont pas
toujours été faciles a gérer : Allais-je pouvoir cesser puis reprendre le travail de thése aussi aisément,
avec un bébé a la maison, reprendre le travail ? Je pensais travailler durant mon congé maternité, j'ai
beaucoup lu, mais les livres de psychologie et les articles de recherche ont peu a peu laissé la place
aux manuels de puériculture, et autres ABC de I'allaitement. Finalement, petit a petit, j’ai pu trouver
un équilibre entre travail, thése et maternité, grace a deux importants éléments : le soutien constant de
ma directrice de thése qui a su avoir confiance en moi, et le fait d’avoir pu trouver une nounou de
confiance pour garder mon bébé durant la journée et le samedi aprés-midi. Je me suis donc remise
doucement mais sirement a mon travail de these qui n'a jamais quitté mon esprit et a grandi en silence.

Au-dela des interrogations, la difficulté de I’exercice repose ensuite dans le fait que le travail
de thése habite 1’esprit du doctorant, les idées fusent a tout moment, méme souvent la nuit, de telle
sorte qu’il est difficile pour le chercheur de délimiter les heures de travail sur la thése des autres
moments. Pour pouvoir concilier thése et maternité, j’ai appris qu’il était important de mettre en place
ces délimitations virtuelles, autant pour mon propre bien que celui de mon enfant, mais également
pour assurer le bon déroulement de la thése.

Pour finir, je n'exclus pas les hommes du message que j’essaie de faire passer a travers cette
humble préface. Pour les péres en thése, l'arrivée de I'enfant est également un bouleversement, et les
réflexions sur la délimitation du temps valent pour eux aussi.

Aujourd'hui, alors que mon fils a 20 mois et que je suis en train de cl6turer ma these, je défile
avec plaisir ces moments ou j’ai vu mon enfant et ma thése grandir ensemble, et c’est avec une grande
fierté que je la lui dedie.

Jihane Khayoussef-Gassib
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1 Introduction : La question du genre dans les metiers de

Technologie de I’Information (TI)

Cette these de doctorat traite de la sous-représentation des femmes dans les métiers du
numérique, definis comme des activités visant la mise en ceuvre des technologies de
’information et de la communication (TIC)! (Dumas&Bertacchini, 2001). Depuis la
Constitution de 1946, 1’¢galité homme/femme est assurée par 1’appareil 1égislatif. Cependant
au niveau professionnel, certains métiers conservent une faible mixité. L’étude statistique de
1’Observatoire des inégalités %(2014) sur I’évolution des femmes dans les métiers en France,
montre que si la présence des femmes sur le marché du travail continue d’augmenter et se
rapproche de celle des hommes, les différences de répartition des hommes et des femmes
selon les métiers ont tendance a se maintenir, malgré les importantes transformations de
I’emploi. En particulier, la féminisation des métiers de cadres techniques reste modeste par
rapport a celle des métiers administratifs : I’informatique et les TIC sont des domaines peu
féminisés, et les femmes y occupent rarement des postes prestigieux. Cet écart entre les
sexes, aussi appelé dans les pays anglo-saxons « IT Gender Gap », a été constaté autant au
niveau européen qu’au niveau mondial. En Europe, les femmes sont toujours minoritaires
dans les métiers du numérique (NCWIT, 2012), malgré de nombreuses initiatives pour les
attirer (Craig&Dawson&Fisher, 2009), et aussi malgré la présence depuis quelques années de
dirigeantes d’entreprises internationales phares3. Les femmes ne representent que 30% des 7
millions de travailleurs dans le secteur du numérique, ou les hommes sont sur-représentés a
tous les niveaux, en particulier au niveau des décideurs (European Commission, 2013). Selon
les statistiques présentées par la Commission Européenne en 2013 a 1’occasion de
I’International Girl’s Day in ICT, sur 1000 femmes obtenant une licence en Europe, seules 29
sont titulaires d’un dipldme en informatique, et sur ces 29 seules 4 travaillent ensuite dans le

secteur du numérique.

! Nous utilisons indifféremment les expressions TIC et T1 qui sont apparues & des moments différents : la
premiére correspond a la généralisation d’un usage conjoint de I’informatique et des télécommunications ; la
seconde qui est ultérieure traduit le fait que les technologies de communication font aujourd’hui partie intégrante
des technologies de I’information.

2 Observatoires des inégalités (2014), Données sociales INSEE, « Une répartition déséquilibrée des professions
entre les hommes et les femmes »
http://www.inegalites.fr/spip.php?page=article&id_article=1048&id_groupe=15&id_mot=103&id_rubrique=114

3Sheryl Sandberg, DG de Facebook; Virginia Rometty, PDG d’IBM; Marissa Mayer, PDG de Yahoo ! Meg
Whitman PDG d’Hewlett-Packard; Ursula Burns, PDG de Xerox.
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Cette sous-représentation pose probléme. Les TIC jouent aujourd’hui un role majeur dans
I’entreprenariat, que ce soit comme source d’innovation ou pour développer des activités de e-
commerce. En Europe, les PME* qui s’appuient sur les technologies numériques connaissent
un développement deux a trois fois plus rapide que celles qui restent en dehors. C’est
pourquoi la Commission Européenne a lanceé depuis quatre ans différentes initiatives pour
encourager les femmes dans les métiers du numérique, car elles représentent un potentiel de
croissance inexploité (European Commission, 2013). Par ailleurs, notamment sous 1’influence
des mouvements pour la diversité et pour 1’égalité hommes-femmes, différents acteurs publics
et privés ceuvrent en faveur de la mixité des métiers en affirmant qu’il n’y a pas de métiers

d’hommes, ni de métiers de femmes.

Comment la recherche peut-elle contribuer a attirer et retenir les femmes dans les métiers du

numérique ?

Les recherches sur les causes de la sous-représentation des femmes dans I’informatique
mettent en évidence aussi bien les représentations (Collet, 2005) que les pratiques. La
tradition a fortement marqué 1’imaginaire collectif (Houel, 2001) : comme le dit (Maruani,
1998) « le sexe de celui qui occupe tel ou tel type de poste constitue un marqueur durable de
la représentation de [’emploi ». Des pratiques discriminatoires en lien avec le stéréotype de
genre (le terme « genre » étant tout au long de cette étude considéré dans son acception
sociopolitique, c’est a dire au singulier, et pour exprimer un systeme de normes de sexe qui
différencie le masculin et le féminin et qui le hiérarchise, Marro, 2012) ont été mises en
évidence depuis plus de vingt ans dans le domaine des TIC (Truman&Baroudi, 1994 ;
Robertson et al., 2001 ; Ahuja, 2002 ; F/LOSS, 2006 ; Armstrong et al., 2012). Cependant,
I’essor du management de la diversité¢ dans les entreprises et les politiques d’inclusion des
femmes dans des métiers quantitativement dominés par les hommes, obligent a repenser
I’approche de recherche (Trauth, 2011). En effet, dans une entreprise engagée en faveur de la
mixité, différents messages, actions, indicateurs... sont mis en place pour favoriser une
égalité dans le recrutement, la mobilité et les évolutions de carriére. La fagon dont les
personnels répondent a ces incitations est alors déterminante. Il apparait donc intéressant que

la recherche apporte un éclairage sur ce qui se passe dans les entités opérationnelles des

* Petites et moyennes entreprises
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métiers du numérique (projet, service...). C’est pourquoi nous proposons, dans cette thése, un
nouveau cadre de recherche pour étudier les pratiques de genre dans le milieu professionnel
des TIC, accompagné d’hypothéses que nous avons cherché a vérifier sur des terrains variés.

Pour cela, nous avons d’abord fait le point sur les politiques de mixité et d’inclusion des
femmes dans les métiers du numeérique et sur leurs résultats. Puis nous avons examiné les
théories qui ont été proposees pour expliquer la sous-représentation des femmes dans ces
métiers. Apres avoir fait une synthése critique sur les pratiques de diversité femmes-hommes
et sur les théories explicatives, nous avons mobilisé des approches théoriques utilisées dans
d’autres domaines pour comprendre les effets et les orientations des interactions entre acteurs
dans un groupe social, et nous avons construit un cadre permettant d’étudier les pratiques de
genre dans les métiers du numérique, et plus précisément dans le métier de consultant.e en
Technologie de I’Information (TI). L’objectif de cette recherche est de déterminer par 1’étude
des interactions entre acteurs si et comment une entité dédiée a un des métiers du numérique

favorise ou non la diversité liée au genre, incitant ou non les femmes a y travailler.

1.1 La notion de « Genre »

La notion de genre dans la littérature francaise peut aujourd’hui étre définie selon deux
grandes acceptions : acception psychologigque ou acception sociopolitique (Marro, 2012).
Dans la premiére acception, le genre est vu comme un sexe social, ¢’est-a-dire un ensemble
de caractéristiques qu’une société donnée a une époque donnée considére comme masculines
ou féminines et donc réparties entre les hommes ou les femmes. Le genre psychologique est
ainsi associé a un ensemble de caractéristiques comportementales considérées comme
différentiant les deux sexes. Dans ce sens, le genre est considéré comme étant la maniére dont
un individu s’approprie ou performe ces ensembles de caractéristiques. En outre, au-dela
d’une répartition strictement binaire du masculin et du féminin, chacun peut trouver une
multitude de manieres d’exprimer « son » genre. Les chercheurs et théoriciens qui privilégient
cette acception utilisent souvent le terme genre au pluriel (féminin et masculin). Enfin, le
genre comme acception psychologique, est freqguemment utilisé dans le sens commun ou la
notion peut prendre un sens naturaliste lié au sexe biologique: une femme est une « femelle
biologique » de genre féminin ; un homme est un « male biologique » de genre masculin
(Marro, 2012).
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Le genre peut aussi se définir dans un sens sociopolitique, pour reprendre la formule de Marro
(2012), c’est-a-dire comme un systeme de normes de sexe qui différencie le masculin et le
féminin et qui les hiérarchise, le masculin valant plus que le féminin, définition que 1’on
retrouve chez Collet (2010), Kergoat (2013), Morley (2013), West et Zimmermann (1987), et
en partie chez Butler(2005). Cette seconde acception du genre est plus directement issue des
recherches féministes dites matérialistes (Delphy, 1970, 1998, 2001 ; Kergoat, 1984, 2005 ;
Mathieu, 1991, 2000), et interpréte le genre comme un systeme de normes de sexe
hiérarchisant, producteur d’inégalités, et qui légitime ces inégalités en les naturalisant (Marro,
2012). Le genre est ici appréhendé comme étant un systeme et est donc utilisé au singulier. Le
genre au sens sociopolitique est vu comme étant une construction sociale et non un fait de
nature. Les normes de sexe ne sont pas simplement considérées comme une série d’attributs
distinguant les deux sexes, ces normes sont en fait utilisées pour mettre en place un rapport
hiérarchique entre hommes et femmes. Il s’agit bien la de rapports de domination ou le
masculin domine le féminin.

En définitive, dans les deux acceptions, pour toute recherche qui s’inscrit dans une visée
émancipatoire au sens de Habermas (1973), le genre apparait comme « le principal ennemi »
de I’égalité. Nous en venons a la conclusion que pour avoir une situation égalitaire dans notre
société, a défaut d’étre complétement indépendant de la notion de genre, il est nécessaire de
prendre conscience et de pouvoir détecter les discriminations et inégalités qui se cachent
derriere les différences sur lesquelles repose le genre dans ses deux acceptions. Cette
recherche poursuivant comme but ultime de faire évoluer une situation de domination ou
d’inégalité entre hommes et femmes dans le monde du conseil T1, nous faisons le choix de
nous positionner plut6t au niveau de la seconde acception du genre, et de le considérer dans le
sens sociopolitique, ¢’est-a-dire comme un systeme de normes hiérarchisant. Cette acception
nous permet d’emblée de mettre en lumiere le fonctionnement discriminatoire des normes de
sexe selon lesquelles les consultants et consultantes T1 ont été socialisés et parfois incités a

intégrer a leurs constructions identitaires.

1.2 Le Gender Gap dans les métiers des Tl

Bien que la cartographie des métiers des Technologies de 1’Information (TI) révele une
diversité de domaines allant de la spécialit¢ a la polyvalence, de la conception a
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I’utilisation, de I’informatique technique aux télécommunications, les femmes restent
aujourd’hui minoritaires dans tous les métiers des T, et la fracture entre les sexes, souvent
appelée « Gender Gap », a été constatée dans les métiers des Tl autant au niveau européen
qu’au niveau mondial.

Pourtant a travers I’Europe et les Etats-Unis, de nombreux programmes d’inclusion et
mesures incitatives ont ¢ét¢é mis en ceuvre depuis déja une trentaine d’années
(D’Ouville&Collet, 2004a). A titre d’exemple 4 Bruxelles le projet Ada® s’est intéressé aux
jeunes filles dés I’adolescence via des pratiques incitatives a la maitrise de I’informatique. Au
Royaume Uni et aux Etats-Unis de nombreuses mesures et stratégies d’inclusion ont été mises
en place, tant au niveau du secteur public qu’au niveau du privé. L’initiative la plus connue
par son ampleur est sans doute celle de Iuniversité privée Carnegie-Mellon® & Pittsburgh aux
Etats-Unis, puisqu’elle a eu comme but, notamment avec le programme éducatif
Women@SCS’, d’agir autant au niveau scolaire que professionnel, ciblant des femmes mais
également de tres jeunes filles et ayant eu des résultats trés encourageants. Grace a ce
programme, le pourcentage des jeunes filles inscrites en licence informatique a Carnegie a
augmenté de 8% en 1995 a 42% en 2000 (Margolis&Fisher, 2002).

Il n’en demeure pas moins que le cas Carnegie-Mellon reste un exemple concret du fait que,
bien que tout semble étre mis en place en faveur d’une « culture » de ’égalité des chances,
bien que la mixité soit aujourd’hui trés encouragée par tous les acteurs sociaux, malgré le
nombre et la diversification des actions encourageant les femmes dans le numérique, le
pourcentage des femmes dans les métiers des T1 aux Etats-Unis est le méme que la moyenne
européenne (D’Ouville & Collet , 2004b).

Ce constat inquietant — mais non décourageant — de la pérennité de 1’aspect masculin des
métiers des TI, y compris dans les entreprises engagées dans des programmes de diversité, a

également été partagé en France par ’AFMD? et le CIGREF? suite & une étude récente sur la

> http:/Avww.ada-online.org/ ADA, est un projet né a Bruxelles de la constatation que les femmes sont sous-représentées
dans le secteur des TI. Le projet ADA souhaite devenir a terme un lieu d’échange et de collaboration plus large, incluant les
différents acteurs du secteur, les entreprises, les centres d’orientation, les écoles et les organismes de formation.

® Université privée spécialisée en recherche située a Pittsburgh (Pennsylvanie). Ses programmes en sciences politiques, en
informatique, en électronique et en théatre sont considérés parmi les meilleurs aux Etats-Unis.

! Programme éducatif de I’université Carnegie-Mellon aux Etats-Unis dont la mission est d’encourager et soutenir les
femmes dans leurs études en TI, et dans leur vie sociale et professionnelle dans les sciences informatiques. Women@SCS a
initi¢ des programmes tels que Sister program pour les étudiantes en licence, et d’autres programmes et événements
académiques et sociaux.

8 Association Francaise des Managers de la Diversité

°Club Informatique des Grandes Entreprises Frangaises
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diversité dans les métiers du numérique (AFMD-CIGREF, 2013)™. Cette étude a montré que
nombre d’entreprises engagées dans la diversité ont d'ores et déja mis en place pour atteindre
les objectifs de diversité un ensemble de politiques, processus de gestion des ressources
humaines (RH) et différentes actions que ce soit au niveau du recrutement, des conditions de
travail et vie privée, de la formation, de la rémunération ou de la communication RH.

Parmi les exemples forts des actions, on peut citer les programmes de « Reverse Coaching »,
qui sont un mentorat inversé par lequel certains membres de groupes sur lesquels pésent des
stéréotypes pouvant freiner leur évolution professionnelle sont chargés de coacher des
managers sur les questions de diversité. Par exemple, des juniors peuvent coacher des
seniors*! ou bien des femmes ayant un niveau de cadre moyen peuvent coacher des cadres
supérieurs'?. Les entreprises qui ont mis en place ce genre de programme ont compris le réle
fondamental des stéréotypes dans les phénomeénes de sous-représentation.

C’est notamment le cas pour la sous-représentation des femmes dans les métiers des TI : les
stéréotypes font persister I’idée que les métiers du numérique et de la technique en général
sont des métiers masculins. Le role joué par ce stéréotype apparait a plusieurs reprises dans
I’étude menée par I’AFMD et le CIGREEF et certaines entreprises tentent aujourd’hui par des
actions de le déconstruire. Tout ceci nous pousse aujourd’hui a nous interroger sur les raisons
de la persistance d’un tel phénoméne malgré les efforts déployés. Pourquoi toutes ces
pratiques volontaristes n’ont-elles pas été suffisantes pour contrer la sous-représentation
féminine dans le secteur ? Comment expliquer la pérennité du caractére masculin des métiers
des TI méme dans des organisations fortement engagées dans la diversité et ou on pourrait
s’attendre a ce que les barriéres de genre soient faibles ? Peut-étre ces entreprises n’ont-elles
pas posé les bonnes interrogations pour comprendre ce phénoméne ? Peut-étre les
mécanismes derriere la pérennité de ce phénomene sont-ils plus subtils que ce que I’on peut
croire ? C’est ce que nous tenterons de creuser a travers notre recherche qui va dans le méme
sens que les interrogations des entreprises aujourd’hui. Nous pensons que pour arriver a

éliminer ce phénomene plus efficacement, il est d’abord nécessaire de mieux comprendre ce

197 ivre blanc de I’étude conjointe menée par I’AFMD et le CIGREF sur le sujet suivant : « Gérer la diversité du genre et de
I’age dans les équipes IT Enjeux de performance pour I’entreprise ». Cette étude a duré 12 mois depuis Avril 2012 et ce livre
blanc a été rédigé sous la direction de Marc Zune Professeur a I’Université catholique de Louvain en Juillet 2013.

Voir le cas de Cofely services cité par [I’Observatoire du Management Intergénérationnel :
http://www.omig.fr/blog/2015/02/atelier-16-avril-2015-le-mentorat-inverse-coaching-des-seniors-par-les-juniors-une-
demarche-innovante-a-cofely-services/

2 \oir le cas de Procter & Gamble cite sur le blog de la Cegos http://www.formation-professionnelle.fr/2011/08/30/tuteur-
mentor-coach-quelques-definitions/
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stéréotype genre/T1. L’objectif de notre recherche est de comprendre les mécanismes qui
construisent et déconstruisent ce stéréotype. Nous pensons que ces mécanismes résident dans
de subtils mouvements dans les pratiques quotidiennes, véhiculés et échangés lors des
interactions de tous les acteurs de 1’entreprise. Nous nous demandons également dans cette
these si ces mouvements / pratiques agissent sur le malaise ressenti par les femmes travaillant
dans les TI, et plus généralement si des pratiques du genre jouent un réle dans la persistance
des stéréotypes genre/T| et la prégnance des rbles socio-sexués parmi les consultant.e.s, ce qui
expliquerait la situation des femmes dans ce métier.

L’objectif principal de la recherche est d’étudier les interactions entre les acteurs (entre
professionnels, et entre les professionnels et leur environnement organisationnel) afin de
détecter et analyser les mouvements de structuration véhiculés par ces interactions, et
comprendre leur action favorable ou défavorable sur I’idée de masculinité du métier de
consultant.e TI, et ce dans le but d’identifier les moyens d’affaiblir la classification en lui

enlevant son sens et son pouvoir de domination.

Mais avant de proposer un nouveau point de vue de recherche, commencons par regarder ce
que les recherches antérieures ont déja éclairci et le contexte historique de cette

problématique.

1.3 Pourquoi s’intéresser a la diversité dans les métiers des TI

1.3.1 Le management de la mixité

Le management de la diversité est apparu aux Etats-Unis dans les années 1990 comme une
facon nouvelle pour les entreprises de prendre en compte les questions de discrimination,
notamment en sortant d’une logique de quotas (Bender, 2008). L’Union européenne a favorisé
la diffusion de I’approche en I’inscrivant dans une perspective de Responsabilité Sociale de
I’Entreprise. En France, 1’idée a été portée par I’Institut Montaigne comme une alternative a la
lutte contre les discriminations dans les entreprises (Bébéar, 2004), et en faisant appel non pas
a I'idée de justice, mais a celle de I’efficacité €conomique (ouverture a de nouvelles

ressources, renforcement de la motivation de certaines catégories de salariés, productivité
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accrue, image de I’entreprise pour les clients...). Le sous-titre du rapport de C. Bébéar
positionnait clairement la diversité : « Minorités visibles : Relever le défi de ’acces a
I’emploi et de I’intégration dans I’entreprise ». Dés 2005, les entreprises sont invitées a signer
une « charte de la diversité », et en 2008 un « label Diversité » est lancé officiellement. A
I’origine, 1’égalité entre femmes et hommes ne faisait pas partie de 1’objectif diversité, car cet
objectif était déja encadré par plusieurs lois depuis 1972. Cependant, sous I’influence
notamment de la HALDE (Haute Autorité de Lutte contre les Discriminations et pour
I’Egalité) créée en 2004, qui va établir une liste de criteres de discrimination, le genre a
progressivement été pris en compte dans le management de la diversité. Une étude récente sur
80 accords “*d’entreprise sur la diversité signés avec les partenaires sociaux entre 2006 et
2011, montre que la majorité des textes mentionnait comme premier enjeu le respect de la
contrainte 1égale, et principalement les lois relatives a 1’égalité entre hommes et femmes.
Aujourd’hui, dans les entreprises engagées dans le management de la diversité, le genre fait
partie des objectifs de suivi et d’amélioration, en particulier dans le secteur du numérique.
Ainsi, d’aprées ’AFMD (Association francaise des Manageurs de la Diversité) les appels
d’offres peuvent aujourd’hui comporter des questions relatives a la politique d’égalité
professionnelle mise en ceuvre dans 1’entreprise. Par exemple, une grande SSII rapporte que,
sur I’année écoulée, 120 appels d’offres provenant du secteur public ou de grandes entreprises
comportaient des questions sur la représentation des femmes a différents échelons
hiérarchiques et sur les objectifs de progrés égalité hommes-femmes fixés dans 1’entreprise
(AFMD-CIGREF, 2013, 48).

1.3.2 Un enjeu économique majeur

L’inclusion de la gent féminine est devenue un enjeu d’ordre économique et non pas
uniquement social. C’est d’ailleurs pour cette raison qu’aujourd’hui les entreprises les plus
averties « courtisent » les femmes professionnelles des T1 pour les attirer et les maintenir en
poste. De nombreuses initiatives récentes vont dans ce sens dans le monde : le projet

RailsGirls™ créé en Finlande par Linda Liukas a eu beaucoup de succés ; aux Etats-Unis Bill

3 Dares (direction de I’animation de la recherche, des études et des statistiques (Juin 2014), Egalité, diversité,
discrimination, Etude de 80 accords d’entreprise sur la diversité, Héléne Garner, Magali Recoules

4 Rails Girls “is a workshop for girls who want to learn to build the web. During one weekend you'll learn to concept, code
and ship a web application” http://railsgirls.com/ .

Université Paris-Saclay 23
Espace Technologique / Immeuble Discovery

Route de I'Orme aux Merisiers RD 128 / 91190 Saint-Aubin, France



universite

PARIS-SACLAY

Gates™, Mark Zuckerberg®® et d’autres ont lancé le projet code.org pour attirer plus de
femmes et d’hommes vers la programmation dans 1’optique de diversifier la population dans
les métiers de TI. C'est ainsi que la diversité dans le secteur des technologies est devenue
davantage une question de nécessité économique qu’une question de justice sociale (Trauth,
2006)".

Selon I’étude menée par I’AFMD et le CIGREEF sur la diversité dans les métiers du numérique
(AFMD-CIGREF, 2013), la diversité répond donc d’abord et avant tout a un besoin
économique majeur, premi¢rement en vue d’une meilleure adaptation des produits et services
au marché et ensuite pour un meilleur renforcement de la relation client. Ainsi la performance
interne d’une entreprise serait fonction de la composition et la gestion de sa main d’ceuvre.
Cette main d’ceuvre contribue également a la qualité et a 1’adéquation de 1’offre quant aux
attentes du marché. Ignorer le mouvement de la diversité signifierait se priver d’un atout
compétitif majeur pour ’entreprise. Cet argument est d’autant plus vrai dans les métiers des
TI qui sont tres imprégnés par I’innovation et ou la mixité serait un atout indéniable dans la

prise en compte d’une plus large palette de besoins et d’attentes.

1.3.3 L’image et ’attractivité de I’entreprise

Etre engagé dans la diversité, suivre le pas du mouvement en faveur d’une ressource humaine
plus diversifiée, en particulier par rapport a la mixité homme/femme, est devenu aujourd’hui
pour les organisations, bien au-dela des enjeux économiques de productivité, un enjeu de
communication en termes d’image de marque, d’attractivité et de renommeée. Selon I’étude de
I’AFMD et du CIGREF (AFMD-CIGREF, 2013), mettre en ceuvre une réelle politique de
promotion de la diversité semble étre aujourd’hui nécessaire, car le marché du travail des
professionnels des Tl a tendance a étre relativement tendu. Se montrer sensible a la diversité,
en particulier en termes de genre, adopter des processus de recrutement surveillant les biais de
sélection discriminants conduit forcément au développement d’une image de marque
favorable et encourageante, et augmente I’attractivité de 1’entreprise, en particulier sur le

marché du travail.

15 Fondateur de Microsoft

'8 Fondateur de Facebook

Y Trauth , E. M. (2006), Theorizing Gender and Information Technology Research, in Trauth , E. M. (ed) Encyclopedia of
Gender and Information Technology, Idea Group Reference, 1154-1159
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1.3.4 La législation

Les dispositions légales auxquelles sont soumises les entreprises sont de plus en plus
contraignantes, notamment en ce qui concerne les discriminations. En France, elles existent
depuis plus de vingt ans. Leurs objectifs globaux sont d’inciter les entreprises a mener,

contréler et mesurer les résultats d’une gestion de la diversité.

En France

En France, les valeurs fondamentales de la République stipulent que tous les Francais ont les
mémes droits et sont égaux devant la loi. En vertu de quoi, la discrimination et 1’inégalité de
traitement sont prohibées.

Les premiéres lois concernant la diversité et les discriminations se sont appuyées sur la
question des femmes, puis ont glissé vers le handicap pour finalement intégrer une politique
antidiscriminatoire plus globale. On parle désormais également d’égalité des chances. On est
donc passé du particularisme a la généralité de la diversité. Par ailleurs, la loi n® 2014-873 du
4 ao(t 2014 pour I'égalité réelle entre les femmes et les hommes aborde le sujet des inégalités
dans toutes ses dimensions. Elle comprend des mesures fortes pour améliorer le quotidien des
femmes, faire progresser leurs droits et changer les mentalités. Pour la premiére fois, une loi
aborde I'égalité femmes-hommes dans toutes ses dimensions : égalité professionnelle, lutte
contre la précarité, protection des femmes contre les violences et généralisation de la parité.

Un texte tout entier tourné vers I’effectivité des droits (Source : Portail du gouvernement'®).

Récapitulatif des Iégislations en matiére de diversité *°

En France, nous constatons que les exigences 1égales ont évolué de 1’exigence de production
d’indicateurs a des exigences pour 1’égalité réelle. Cette évolution, année apres année, a été
nécessaire suite a la difficulté d’obtenir des résultats concrets constatée par les législateurs.
Cela qui a conduit a de nouvelles lois cernant de plus en plus de 1’origine des problémes, et
faisant apparaitre la notion de lutte contre les stéréotypes. Depuis la loi Roudy en 1983
jusqu’a la loi pour I'égalité réelle entre les femmes et les hommes de 2014, nous retragons ci-

dessous en résumé le contenu de chaque loi touchant a la question de mixité.

18 https://www.legifrance.gouv.fr/affichTexte.do?cid Texte=JORFTEXT000029330832&categorieLien=id

¥ source : http://www.egaliteeniledefrance.fr/loi/principaux-textes-loi-concernant-egalite-hommes-femmes
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Tableau 1 - Evolution des lois sur I’égalité hommes femmes en France de 1983 a 2014

Loi

Contenu

Objectif

Loi Roudy (13 juillet
1983)

Produire un rapport annuel sur la situation
comparée des hommes et des femmes
Facultatif : signer des plans d’égalité
professionnelle entre hommes et femmes (les
actions exemplaires pouvant bénéficier d’une

aide financiére)

Production

d’indicateurs

Loi Génisson (9 mai
2001)

Utiliser les indicateurs reposant sur des
éléments chiffrés définis par le décret dans le

rapport annuel

Production

d’indicateurs

Loi n°®2004-391 (4
mai 2004)

Assurer I’égalité d’acces des hommes et des
femmes & la formation professionnelle

(objectif a mettre en place et a mesurer).

Plan d’action pour
un objectif
d’égalité (formation

professionnelle)

Loi n° 2006-340 (23
mars 2006)

Mettre en place des mesures de suppression
des écarts de rémunération entre hommes et

femmes avant le 31décembre 2010

Plan d’action pour
un objectif

d’égalité (salaires)

Décret n° 2008-838

Modification des indicateurs a utiliser dans le

Modification des

A rapport annuel sur la situation comparée des indicateurs
(22 ao(t 2008) )
femmes et des hommes dans I'entreprise
Pénalité a la charge de I’employeur pour les Mise en place

Loi n° 2010-1330 (9
novembre 2010)
(Article 99)

entreprises d’au moins cinquante salariés Si
elles ne sont pas couvertes par un accord
relatif a I’égalité professionnelle, ou a défaut

par un plan d’action.

d’une pénalité
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Loi

Contenu

Objectif

Décret n° 2011-822 (7

juillet 2011)

Mise en ceuvre des obligations des entreprises
pour I'égalité professionnelle entre les femmes
et les hommes (article 99 de la Loi n° 2010-
1330 (9 novembre 2010)) (création d'une

pénalité financiére)

Mise en ccuvre de
la pénalité

(financiere)

Loi n° 2014- 873 pour

I’égalité réelle entre

les hommes et les

femmes (4 ao(t 2014)

Le sujet des inégalités entre les hommes et les
femmes est abordé dans toutes ses
dimensions. La loi comprend des mesures
pour améliorer le quotidien des femmes, faire
progresser leurs droits et changer les
mentalités. Les mesures incitent par exemple
les péres a prendre un congé parental,
conditionnent I'acces aux marchés publics au
respect par les entreprises de I'égalité
professionnelle, protégent les meres isolées
des impayés de pension alimentaire, ou encore
visent a étendre a tous les champs de
responsabilité le principe de parité. La loi
permet aussi de mieux lutter contre les
violences faites aux femmes, grace au
renforcement de 1’ordonnance de protection et

des infractions relatives au harcélement.

Plan d’action
global et
multidimensionnel :
- Mesures pour
I’amélioration du
quotidien

- Mesures pour
lutter contre les
stéréotypes

- Modifications des
indicateurs

- Pénalités
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1.4 « Gendered jobs and gender workers »

Une riche littérature identifie les différents mécanismes transversaux qui limitent 1’entrée, le
maintien et la progression des femmes dans les domaines professionnels “masculins” ainsi
que les stratégies de transgression qui permettent a certaines de lever les barrieres. De
maniere similaire, d’autres recherches comme les travaux fondateurs de Christine L.
Williams, a qui on doit la notion de «I’escalator de verre » (1992) (pendant masculin du
« plafond de verre ») ainsi que 1’expression « Gendered jobs and gender workers » (1995)
mettent au jour I’évolution des hommes dans les domaines professionnels “féminins”.
Toujours est-il que, loin d’une mixité femmes-hommes idéale, les recherches contemporaines
soulignent la permanence des attributions sexuées dans les pratiques professionnelles: les
ségrégations genrées horizontales — répartissant les femmes et les hommes respectivement
autour d’emplois “féminins” et d’emplois “masculins” — restent fort prégnantes.

A travers cette thése, nous nous intéressons & ces hommes et ces femmes qui exercent une
profession dans la technologie de I’information et de la communication. Mais avant cela il
convient d’expliquer comment le masculin et le féminin se différencient et se construisent

dans notre société et dans le monde du travail en général.

1.4.1 Construction des normes de genre

De nombreux travaux ont souligné le rble fondamental du genre dans le fagonnage de
I’identité des individus, méme si les normes de genre ne s’appuient pas sur les mémes
caractéristiques en fonction des cultures et que chaque société établit sa propre définition du
masculin et du féminin, comme 1’ont montré notamment Léwy et Rouch (2003).

Les traits féminins sont décrits dans la société occidentale par opposition aux traits masculins
(Roux, 2002). On attend des femmes qu’elles soient souriantes, attentionnées, accueillantes,
discrétes. Francoise Héritier (1996) résume tres bien cette idée : « les catégories de genre, les
représentations de la personne sexuée, la répartition des taches telles que nous les
connaissons dans nos sociétés occidentales ne sont pas des phénomeénes a valeur universelle
géneérés par une nature biologique commune, mais bien des constructions culturelles » (p.22).
Certes, le sexe reléve de la biologie, mais le genre se construit de maniére progressive. C’est
une organisation mentale d’idées (représentations) et de pratiques (rapports sociaux entre les

sexes et relations entre les acteurs). Le sexe est donc corporel, il est du c6té de I’inné, alors
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que le genre lui est psychosocial, acquis. Toute interaction sociale fabrique de la différence
entre les sexes. Le concept de performance de genre décrit dans I’article historique « Doing
Gender » de Candace West et Don Zimmerman (1987) mais aussi par Judith Butler dans
« Trouble dans le genre » (2005), apporte un éclairage supplémentaire sur la facon dont le
genre est construit par certains comportements qui « jouent » des roles de genre et donc
contribuent & créer et maintenir ces catégories. Les interactions sociales jouent un role actif
dans le processus de production et de reproduction des identités de sexe et engendrent des
différences a travers des mécanismes d’attribution. Les capacités, les comportements, les
attitudes et les intéréts d’une personne sont catégorisés comme conformes ou déviants par
rapport aux stéréotypes sexuels, c’est-a-dire en fonction de catégories instituées par la société
pour différencier le masculin et le féminin.
Dans cette these, nous partons du postulat que chaque personne construit son identité étape
par étape, dans un processus dynamique élaboré et complexe, qui dure toute sa vie. Selon
(Dubar, 2005), «!’identité humaine n’est pas donnée, une fois pour toutes, a la naissance :
elle se construit dans [’enfance et, désormais, doit se reconstruire tout au long de la vie.
L’individu ne la construit jamais seul : elle dépend autant des jugements d’autrui, que de ses
propres orientations et définitions de soi. L’identité est un produit des socialisations
successives » (p.15). Pour Mucchielli (1986), I’identité est «plurielle. Elle est une affaire de
significations données en fonction de leurs propres identités et de leurs engagements dans des
projets, par [’acteur lui-méme et/ou d’autres acteurs » (p.7). L’identité est donc une
construction évolutive, relationnelle et plurielle. L’intériorisation du « sexe social » se fait de
méme deés la petite enfance, c’est la socialisation qui se déroule en trois
mouvements (Bourdieu, 1972) :

- L’intériorisation qui consiste a adhérer aux normes qui sont transmises a

I’individu,
- L’incorporation, qui consiste a s’approprier les habitus®,

- L’actualisation, qui consiste a donner vie a un comportement et le faire exister.

20 [...] I'nabitus est le produit du travail d'inculcation et d'appropriation nécessaire pour que ces produits de I'histoire
collective que sont les structures objectives (e. g. de la langue, de I'économie, etc.) parviennent a se reproduire, sous la forme
de dispositions durables, dans tous les organismes (que I'on peut, si I'on veut, appeler individus) durablement soumis aux
mémes conditionnements, donc placés dans les mémes conditions matérielles d'existences. » Pierre Bourdieu, Esquisse d'une
théorie de la pratique, p. 282
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Le genre est généré par des représentations sociales et en est générateur. Ses normes circulent
dans les discours, les mots, les images médiatiques, les conduites, etc. Elles nous guident dans
la fagon de nommer et définir les différents aspects de notre réalité de tous les jours, dans la
facon de les interpréter, prendre une position a leur égard et la défendre (Roux, 2002).

Puisque féminin et masculin semblent se distinguer dans les représentations sociales que nous
offrent notre socialisation, 1’univers de travail, ne peut donc qu’accentuer lui aussi la

supposée différence entre les sexes.

1.4.2 Construction du modéle de métier

« L’identité n’est pas une éventuelle personnalité psychologique des sujets concernés. C’est
la forme symbolique- d’abord langagiere- dans laquelle les sujets se racontent. L ‘identité est
alors entendue dans le sens de processus de construction et de reconnaissance d’une
définition de soi, a la fois satisfaisante pour le sujet lui-méme et validée par les institutions
qui l’encadrent et l’ancrent socialement en le catégorisant. » (Demaziére et Dubar, 1997, p.
53)

Cette citation contient en son sein le fil rouge de ce travail. Il sera en effet question ici de
saisir le modele du métier de Conseil en Tl tel que porté et défendu par les consultants.es en
TI eux-mémes, en analysant la maniére dont ils et elles décrivent leur profession et en situant
leurs discours dans leur environnement. L’analyse du discours produit par un groupe
professionnel permet de comprendre comment ses membres appréhendent leur métier et
comment ils se le représentent, quelles sont les valeurs professionnelles dont ils sont porteurs,
et donc sur quoi est construit le modéle de leur métier. Plus largement, on peut parler
d’identité professionnelle qui peut étre définie comme « un sentiment d’appartenance a un
métier dont les caractéristiques sont clairement identifiées et revendiquées » (Dubesset, 1995,
p. 36).

C’est cette subjectivité, cette manicre de se définir comme appartenant a un groupe que nous
essayons de cerner dans cette recherche, et ceci afin de tenter de comprendre la place des

femmes dans le modéle du métier de consultant.e T1I.
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1.4.3 Interactions entre genre et modele professionnel

« Ce ne sont pas seulement les métiers qui ont un sexe. Le sexe de celui qui occupe tel ou tel
type de poste constitue un marqueur durable de la représentation de ['emploi » (Maruani,
1998, p. 283).

Selon Godelier (1977), la division du travail dans la société découle de rapports sociaux de
sexe socialement et historiqguement situés. Cette division destinerait « les hommes a la chasse
et a la guerre, les femmes a la cueillette, au transport des charges, a la cuisine, aux soins et a
[’éducation des enfants » (p. 372). Cette division créerait une illusion de complémentarité des
roles dans la société. Or, loin d’étre complémentaire a celui des hommes, le travail des
femmes constituerait pour les hommes un moyen pour asseoir leur domination sur elles,
puisqu’elles n’assurent que le travail quotidien, alors que les hommes peuvent se livrer & des
activités plus valorisantes ou plus créatives.

Depuis la Constitution de 1946, I’égalit¢ homme/femme est assurée par I’appareil 1égislatif.
Cependant au niveau professionnel, certains métiers peinent toujours a mettre en place une
mixité totale. C’est le cas des métiers des Technologie de 1’Information. Actuellement, les
différents acteurs publics et privés ceuvrent en faveur de la mixité des métiers et affirme qu’il
n’y a pas de métiers d’hommes, ni de métiers de femmes. Mais Annik Houel (2001) montre
que la tradition marque encore trés fortement 1’imaginaire collectif. L’étude statistique
publiée en Décembre 2014 par I’Observatoire des inégalités en France sur la base des données
de 'INSEE?# sur la répartition déséquilibrée des professions entre les hommes et les femmes
a montré que, certes la présence des femmes sur le marché du travail continue d’augmenter et
se rapproche de celle des hommes, mais que les différences de repartition des hommes et des
femmes selon les métiers ont toutefois tendance a se maintenir notamment dans certains
domaines peu féminises, et ce malgré les importantes transformations de 1’emploi. Le tableau
ci-dessous (Tab. 2) extrait de cette étude montre qu’il y a nettement plus de femmes dans les
métiers qualifiés, mais pas partout. La présence des femmes varie également selon les
secteurs d’activité : largement majoritaires (67,4 %) dans les secteurs de 1’administration
publique et de 1’enseignement-santé-action sociale, elles sont plus rares dans ceux de la
fabrication de matériels de transport (20,1 %), de 1’énergie (23,1 %) ou des transports (26,3
%), et ne sont plus que 10,4 % dans celui de la construction.

2! nstitut National de la Statistique et des Etudes Economiques
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L’évolution de la situation entre 2008 et 2012 permet de constater deux mouvements
différents : les femmes, de plus en plus diplémées, sont davantage présentes aux postes
d’ingénieurs et de cadres d’entreprise ou dans les professions libérales, ou leur progression est
la plus forte (respectivement + 4,2 points et + 3,5 points). Ceci explique sans doute une
hausse importante de leur représentation dans la fabrication d’équipements €lectroniques et
informatiques (+ 4,1) et de 1’énergie (+ 2,4), méme si ces secteurs sont parmi les moins
féminisés. A I’inverse, leur proportion augmente dans le domaine des services ou elles étaient

déja largement représentées, passant de 67,2 % en 2008 a 70,5 % en 2012 (+ 3,3).

Tableau 2 - Evolution de la présence des femmes selon le secteur d'activité

Evolution de la présence des femmes selon le secteur d'activité

Source : Insee (2014) - © Observatoire des Femmes Femmes Variation
inégalités en % /2008 en % /2012
Agriculture, sylviculture et péche 31,9 30,3 -1,6
Fabrication de denrées alimentaires, de boissons et
de produits a base de tabac 0L s 0
Fabrication d'équipements électriques,
électroniques, informatiques, de machines 238 27,9 41
Fabrication de matériels de transport 17,1 20,1 3,0
Fabrication d'autres produits industriels 29,3 28,5 -0,8
Energie 20,7 23,1 2,4
Construction 10,6 10,4 -0,2
Commerce et réparations 48,1 46,0 -2,1
Transports 27,8 26,3 -1,5
Hébergement et restauration 47,4 48,1 0,7
Activités financiéres et d'assurance 58,3 56,5 -1,8
Information et communication 32,1 31,8 -0,5
Activités immobiliéres 53,6 53,7 0,1
Activites sc_lentlflques et techniques, services 438 443 05
administratifs et de soutien
Ad_mlnlstrgtlon publique, enseignement, santé, 66.9 67.4 05
action sociale
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Evolution de la présence des femmes selon le secteur d'activité

Source : Insee (2014) - © Observatoire des Femmes Femmes Variation
inégalités en % /2008 en % /2012
Awutres activités de service 67,2 70,5 3,3
Total 47,2 47,7 0,5

Cependant, les femmes sont toujours peu nombreuses dans les professions incarnant les
«vertus dites viriles » (force et technicité) : elles représentent 2 % des ouvriers du batiment,
10 % des chauffeurs, 15 % des policiers, pompiers et militaires. Toujours selon cette étude les
postes en ingénierie informatique font également partie des professions incarnant les vertus

masculines, et sont encore peu féminisés en France.

Tableau 3 - Les métiers les moins féminisés

Les métiers les moins féminisés ‘

Naiiloi s Nombre de
Source : Insee (2014) - © Observatoire des d'emplois fernmes en Part de femmes en
inégalités total en - %
. milliers
milliers
Agriculteurs, éleveurs, sylviculteurs, blicherons 541 147 27,1
Conducteurs de véhicules 750 79 10,5
Ingénieurs de l'informatique 354 72 20,3
Ouvriers qualifiés de la manutention 436 69 15,8
Militaires, policiers, pompiers 390 58 14,8
Techniciens et agents de maitrise de la maintenance 435 39 8,9
Techniciens et agents de maitrise de la maintenance 288 23 79
Ouvriers qualifiés du second ceuvre du batiment 527 12 2,1
Ouvriers qualifiés du gros ceuvre du batiment 393 9 2,1

Choisir un métier ou une profession est donc souvent influencé par les normes de genre
auxquelles I’individu s’associe ou est associé¢ et chaque sexe semble consciemment ou
inconsciemment exercer sur le territoire qui est attribué a sa catégorie, avec ses acquis et ses

qualités. Pierre Bourdieu dit que les métiers de femmes sont, par définition, conformes a
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I’idée que ’on se fait des femmes. Il distingue ainsi emploi féminin de métier masculin, la
profession des femmes étant encore bien souvent considérée comme le second salaire au sein
des familles (Bourdieu, 1998).

En qualifiant de travail de femme ou de travail d’homme telle ou telle tache, les employeurs
redéfinissent en réalité sans cesse les frontieres de la féminité et de la masculinité, en
fonction de leurs besoins. Schématiquement, le tableau suivant (Tab. 4) résume les

stéréotypes masculins et féminins qui influencent le genre d’un travail (Gadrey, 1992) :

Tableau 4 - Stéréotypes féminins et masculins dans la sphére du travail, d’aprés (Gadrey, 1992)

Stéréotypes masculins liés au Stéréotypes féminins liées au

travail travail

Force Faiblesse
Polyvalence Monovalence
Danger Protection/ Soins
Saleté Propreté
Chantier Bureau
Ouverture Fermeture

Dextérité

Minutie

Qualité
Professionnel Domestique
Disponibilité Indisponibilité
Mobilisation Absentéisme
Dehors Dedans

Intuition

Conscience professionnelle

Ainsi, comme dit préecédemment, chaque sexe semble consciemment ou inconsciemment
exercer sur le territoire qui est attribué a sa catégorie, et un certain malaise semble étre
ressenti par les individus qui s’engagent dans des domaines ou métiers traditionnellement
attribues a I’autre catégorie. Ceci est particuliérement constaté pour les femmes dans les
métiers des T1 : Armstrong & Nelms & Riemenschneider & Reid (2012), dans «Revisiting
the barriers facing women in the information technology profession», ont montré que si les
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normes de la société ne sont plus vécues aujourd’hui comme une pression €loignant les
femmes des métiers des TIC, en revanche, les facteurs organisationnels (notamment de faibles
opportunités d’avancement) et interpersonnels (difficulté a pénétrer les réseaux informels,
faible tolérance a des comportements de leader) conduisent souvent les femmes a quitter ces
environnements de travail. Cette notion de malaise a également été traitée par Faulkner (2011)
dans « Gender (in) authenticity, belonging and identity work in engineering » pour les
femmes ingénieurs qui font face a ce qu’il appelle paradoxe de 1’(in)visibilité étant obligées
de faire un choix entre étre percues comme de « vraies » ingénieurs ou bien de « vraies »

femmes.

Il existe donc des métiers répondant aux stéréotypes masculins et occupés essentiellement par
des hommes, tout comme il en existe des métiers « féminins ». Un métier masculin est alors
un métier clairement associé a I’image du masculin dans notre culture occidentale. C’est le

cas des métiers des TI qu’il convient maintenant de définir.
1.5 Etats des lieux des métiers des Technologie de I’Information

1.5.1 Un secteur diversifié et fragmenté

Avant de traiter de la question de la diversité ou du modéle du métier de conseil en TI, nous

allons présenter les métiers du numérique en genéral. Il n’est pas facile de présenter de

maniére exhaustive le secteur des Technologies de 1’Information et son marché du travail, car

ce secteur est fortement diversifié et fragmenté de par les activités économiques, les profils et

les parcours académiques et professionnels.

Néanmoins, selon I’é¢tude de I’AFMD et du CIGREF (2013) sur la diversité dans les métiers

du numérique, on peut distinguer généralement trois sous-secteurs dans le secteur des TI :

- Les producteurs de matériels et de logiciels ;

- Les Sociétés de Services en Informatique et Ingénierie (SSII), aujourd’hui appelées
Entreprises de Services Numérigues (et conseil en informatique) (ESN) ;

- Les entreprises utilisatrices.

Dans ces sous-secteurs du marché du travail, on trouve des modeles économiques spécifiques,

reposant sur des dynamiques distinctes et parfois contrastées, pour des professions
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similaires. Ainsi un informaticien qui travaille au sein d’une entreprise productrice de
matériels et de logiciels n’évoluera pas dans le méme modéle économique qu’un
informaticien qui exerce au sein d’une SSII (ou ESN) ou que celui qui travaille au sein de la
Direction des Systémes d’Information d’une entreprise utilisatrice. Horn (2004) ainsi que
Fondeur et Sauviat (2003) se sont d’ailleurs penchés sur cette question de diversité¢ des
modeles économiques au sein du secteur des TI pour essayer d’expliquer le monde de

contrastes et de paradoxes qu’est celui des métiers des TIL.

1.5.2 Les métiers des T1 : des limites indéterminées

Selon I’¢tude de ’AFMD et du CIGREF, la difficulté de poser une définition précise des
métiers des TI est aussi liée au fait que ces métiers semblent étre en perpétuelle
transformation : des métiers nouveaux voient le jour a une vitesse considérable, d’autres se
fondent avec d’autres activités et en deviennent une partie, sans parler des compétences
requises dans chacun de ces métiers qui augmentent de jour en jour du fait de 1’évolution
rapide et des innovations. C’est ainsi que Zune (2003) s’interroge : jusqu’ou peut-on inclure
les nouveaux meétiers du numérique dans le périmetre d’analyse, tels que les bio-
informaticiens, les webmasters, les qualiticiens des systémes d’information, etc. ?

Cette question du contour de la profession montre une évolution tendancielle de 1’extension
des compétences attendues chez les travailleurs des TI. Si les compétences techniques sont
essentielles, il n’en demeure pas moins que d’autres compétences liées aux métiers connexes
ou d’autres compétences comportementales et managériales sont souvent les bienvenues, ne
serait-ce que pour une meilleure communication avec les autres métiers étant donnée la place
centrale que tiennent les systémes d’information dans les entreprises. Cette hybridation
croissante des compeétences est au cceur d’une des préoccupations en faveur d’une diversité
accrue dans les métiers du numérique.

Le besoin de diversité dans les compétences renvoie ainsi directement a la question des
sources de recrutement dans les métiers des T1. Le cas de la France montre un lien plus grand
entre dipléme initial et emploi occupé que dans d’autres traditions nationales. Malgré cela, le
marché du travail des TI reste un marché de compétences (Fondeur et Sauviat, 2003) baties

tout autant par la pratique et 1’expérience que par la formation initiale.
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1.5.3 Le nomadisme et ’instabilité structurelle

Le secteur des TI est caractérisé par deux sortes d’instabilité.

Premiere instabilité : forte dépendance aux conjonctures économiques

D’apres 1’étude de ’AFMD et du CIGREF, I’emploi dans le secteur des Technologies de
I’Information est trés dépendant des conjonctures économiques, car il s’agit d’un secteur
d’activité trés concurrentiel. Ainsi, lors des périodes de croissance 1’embauche est a son plus

haut niveau, et inversement en période de ralentissement les licenciements se multiplient.

Deuxiéme instabilité : une mobilité multidimensionnelle
Le nomadisme et la mobilité impregnent le quotidien des professionnels des Technologies de
I’Information a plusieurs niveaux en particulier au sein des SSII (ESN). Ces dernieres ne
drainent qu’environ 30% des dipldmés en moyenne, mais leur influence en termes de
socialisation au métier marque fortement les pratiques et les représentations. Nombre
d’analystes voient dans le travail de consultant en SSII un modele de carriere caractéristique
de I’idée de nomadisme de carriére. Il se caractérise par un changement régulier de lieu, de
client, de travail, dans certains cas a un rythme soutenu. Cette mobilité est devenue un
élément structurant des modéles de métiers dans les TI.
D’Mello et Sahay (2007), mettent 1’accent sur la relation conceptuelle entre mobilité et
changements de I’identité¢ dans les métiers des TIC, et cherchent a répondre aux questions
suivantes :
- Quelle est la nature des mobilités qui caractérisent les professionnels de I’IT et les
entreprises de développement de logiciels ?
- Comment ces mobilités interagissent-elles avec le moi individuel et les identités des
professionnels de I’'IT ?
Les résultats de leur recherche menée au sein d’une entreprise de développement de logiciels

située a Mumbai en Inde peuvent étre résumés dans le tableau suivant :

Tableau 5 - La mobilité dans les métiers TI (d’aprés D'Mello&Sahay , 2007)

Type de mobilité = Caractéristiques clés

Géographique  Le travail dans une entreprise de Tl et dans le domaine des Tl
en général requiert de se déplacer physiquement dans
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Type de mobilité

Sociale

Université Paris-Saclay

et de |la société (SHS)

Caractéristiques clés

L’image sociale des travailleurs des T est caractérisée par une
aisance matérielle, une éducation de haut niveau et des

voyages internationaux.

Des réseaux sociaux sont forgés dans les lieux de travail.

Le travail dans les Tl permet de dépasser les barrieres
culturelles et de castes (généralement infranchissables en
Inde)
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Type de mobilité = Caractéristiques clés

TI. Le risque et la crainte entrent en conflit avec I'espoir et le
succes dans un cadre capitaliste et consumériste.

Les trajectoires de carriere sont le moyen pour les
professionnels des Tl de se garantir une sorte d’encrage
psychique.

1.6 Question(s) de recherche

Réussir a atteindre les objectifs de mixité dans les métiers de Technologie de
I’Information (TI) représente aujourd’hui un véritable défi pour nombres d’entreprises
engagées dans cette voie. En effet, les phénoménes conduisant a la sous-représentation des
femmes dans le domaine des Tl sont complexes, ce qui alimente 1’idée de la masculinité des
TI, le malaise ressenti par les femmes y travaillant ainsi que les inégalités homme/femme
dans le secteur qui persistent malgré tous les efforts fournis.

Nombre d’organisations engagées dans la mixité ont cherché a réduire les inégalites a
travers des actions ciblées telles que 1’¢largissement des recrutements, la promotion des
métiers du numérique dans les universités et écoles, I’amélioration des conditions de vie au
travail pour une meilleure conciliation entre vie professionnelle et vie privée, la mise en
ceuvre d’actions de coaching et de mentoring pour les femmes, la suppression des écarts de
rémunération hommes/femmes, et bien d’autres actions telles que les campagnes de
promotion de la mixité menées par les départements de Ressources Humaines (RH) pour
déconstruire les stéréotypes genre/TI. Cependant, toutes ces actions, bien qu’elles aient
permis de réaliser une avancée non negligeable en terme de taux de mixité dans certaines
entreprises engagees dans cette bataille, ont eté forgés a partir du constat général de la faible
représentation des femmes dans les métiers TI, et les recherches menées dans le secteur privé
pour essayer de comprendre les mécanismes derriére ce phénomene restent limitées et peu
approfondies. Il en résulte qu’aujourd’hui au niveau des entreprises engagees, le probléme est
traité tant bien que mal, au niveau symptomatique sans réellement en comprendre les origines.

Du c6té de la recherche, bien que les théories expliquant la sous-représentation des
femmes dans les secteurs liés a la technique d’un point de vue général ou portant sur les
femmes cadres et le plafond de verre, soient nombreuses (Gill&Grint, 1995 ; Sanchez-
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Mazas&Casini, 2005 ; Belghiti-Mahut&Landrieux-Kartochian, 2008), tres peu de chercheurs
se sont penchés sur 1’¢tude de la sous-représentation des femmes dans les métiers des Tl et le
métier du conseil TI en particulier. Le secteur du conseil en TI, ou I’on trouve beaucoup de
jeunes hautement diplomés, n’a pas fait I’objet d’étude approfondie sous I’angle du genre. La
théorie constructiviste de Wacjman (1991) bien qu’elle mette en lumicre le processus
historique et progressif de 1’éloignement des femmes de la technologie, n’explique pas
qu’aujourd’hui alors que 1’utilisation des TI est largement partagée par les hommes et les
femmes, les métiers des TI restent marqués par cette empreinte masculine. Trauth (2004,
2006) figure parmi les rares chercheur.es qui se sont interrogés plus précisément sur le
phénomeéne de la sous-représentation des femmes dans les métiers des TI. Collet (2005) s’est
également intéressée au facteur stéréotype dans la représentation qu’ont les jeunes filles des
métiers des TI dans le milieu scolaire et universitaire. D’autres chercheurs ont également
apporté une contribution considérable sur la question du genre en rapport avec la technologie,
notamment Marry (2004), sur les femmes ingénieures, Stevens (2007) sur les
informaticiennes et Collet & Mosconi (2010) sur les femmes dans les SSII. Cox (2009) s’est
intéressé a I’image véhiculée par les médias de la relation femme / T1 et au rdle joué par cette
image dans la construction des représentations et le maintien des stéréotypes.

Cependant, bien que toutes ces recherches aient apporté une contribution théorique
d’une grande importance, elles se sont focalisées sur des aspects bien précis, alors que la
complexité du phénomeéne requiert peut-étre une approche plus globale. Ainsi Collet (2005)
s’est centrée sur les études comme étant une phase clé dans la représentation qu’ont les
femmes des métiers des Tl : or peut-étre qu’en inversant le point de vue et en regardant les
métiers eux-mémes directement, 1’image des professionnels des TI s’améliorera et
encouragera plus de jeunes filles a pousser les portes de filieres informatiques. Trauth (2006),
bien qu’elle se soit intéressée aux métiers des TI, s’est focalisée sur les femmes uniquement
pour comprendre les facteurs de la sous-représentation de celles-ci dans le secteur, et elle ne
dit pas si les femmes contribuent également a modifier leur propre image dans les métiers des
TI. L’importance des stéréotypes concernant la relation entre genre et métier technique,
constatés dans les pratiques, est largement reprise dans les théories, et des recherches récentes
ont montré que le stéréotype de genre, qui catégorise les activités selon le sexe, reste

dominant dans le monde du numérique (Clayton& Beekhuyzen&Nielsen, 2012). C’est
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pourquoi il est nécessaire de chercher une nouvelle facon d’en étudier les mécanismes de
maintien.

Nous proposons donc dans cette recherche de nous pencher sur le monde du conseil en
Technologies de I’Information afin d’explorer les phénoménes de genre dans 1’exercice
quotidien de ce métier. Nous allons utiliser une approche structurationniste pour analyser le
vécu des femmes et des hommes dans ce métier, afin d’identifier les mécanismes en lien avec
les rbles socio-sexués et les stéréotypes genre/Tl.

L’¢tude du métier de conseil a mis en évidence une image forte du consultant avec
certaines caractéristiques : ainsi Thine (2013) s’est penché sur les caractéristiques communes
de I’'image du consultant tous domaines confondus, et il en conclut que les métiers du conseil
entretiennent une image des consultants comme jeune élite de I’héritage et de I’« intelligence»
avec une représentation virile de I’autorité, qui fait que les femmes sont largement sous-
représentées parmi les consultants au regard tant de la population active dans son ensemble
que de celle des cadres. Cette recherche pointe le doigt vers le domaine des systéemes
d’information ou 24 % des consultants seulement se recrutent parmi les femmes. Cependant
I’étude de Thine ne donne pas plus de détails sur la compréhension de ce phénomene dans les
métiers de conseil TI, et aucune recherche ne s’est intéressée a 1’étude des pratiques sous
I’angle du genre dans le métier de conseil TI.

Par ailleurs, plusieurs études ont montré le caractere dynamique des relations de genre
et la reconstruction permanente des stéréotypes de genre. En particulier, les études sur la
langue ont mis en lumiére le pouvoir structurant des mots, ainsi Eliane Viennot (2014) parle
de Dinvisibilisation des femmes a travers la langue et Butler (1997) expose le pouvoir
performatif des mots et la puissance de leur portéee dans tous les domaines y compris
socioculturels. C’est pourquoi, nous nous proposons d’étudier les pratiques sous trois
aspects :

- L’image du métier de consultant.e TI, qui associe ou non des caractéristiques socio-
sexuees aux technologies numériques.

- Le langage, par le choix des mots et des expressions en parlant des consultant.e.s Tl,
qui pourrait nourrir ou non la masculinit¢ d’un modéle professionnel de référence

parmi les consultant.e.s.
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- Les pratiques liées au genre, c’est-a-dire un ensemble de comportements ou ce qu’on
appelle ici mouvements de structuration (en nous inspirant de Giddens, 1984) issus
des interactions entre les différents acteurs dans le conseil Tl et qui pourraient
consolider ou déconstruire le stéréotype de la masculinité du modéle professionnel.

La question de recherche peut s’articuler en trois interrogations principales :

- Drabord, est-ce que le fait de travailler dans le secteur des TI est en soi un facteur de
malaise pour les consultantes en T1 ?

- Si oui, comment expliquer ce malaise, et quel lien a-t-il avec le genre du modeéle et les
pratiques professionnelles dans le métier de consultant.e TI ?

- Et enfin, comment le stéréotype du genre dans le modele du métier de consultant.e Tl
est-il consolidé ou déconstruit a travers les comportements des acteurs du métier?

A partir de 13, nous tenterons de Vérifier les quatre hypotheses suivantes :

Hypothese 1 :

Les consultants en T partagent une image forte de leur métier.

Hypotheése 2 :

Les pratiques d’exercice du métier de consultant T alimentent la construction de rdles socio-
Sexues.

Hypotheése 3 :

Le stéreotype du genre dans le métier de consultant TI est en reconstruction permanente a
travers les pratiques d’exercice du métier.

Hypothese 4 :

Le caractére dynamique du stéréotype du genre permet également sa déconstruction totale ou

partielle a travers les pratiques d’exercice du métier de consultant TI.

Ainsi nous avons consacreé cette premiére partie a introduire les principales notions mobilisées
dans notre recherche que sont la mixité et les législations qui la régulent ainsi que
I’interaction entre genre et modéle de métier, a dresser un rapide état de lieux des métiers des
Technologies de I’Information, et & énoncer notre problématique et nos hypotheses.

Dans la seconde partie intitulée Revue de Littérature nous allons voir comment la sous-
représentation des femmes dans les métiers Tl a été traitée a la fois dans la recherche et dans
les entreprises : dans un premier temps nous allons examiner les théories qui ont été

proposées pour expliquer la sous-représentation des femmes dans les métiers T1 et passer en
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revue les travaux réalisés sur les stratégies d’inclusion. Dans un second temps nous allons
faire le point sur les politiques de mixité et donner des exemples d’actions menées par les
entreprises.

La troisieme partie de cette these est consacrée au cadre de la recherche. Dans cette partie
nous expliquons I’approche théorique retenue et nous détaillons comment nous avons
mobilisé des théories issues d’autres domaines pour comprendre les interactions entre acteurs
dans un groupe social, et leurs effets sur les pratiques de genre dans les métiers du numérique,
et plus précisément dans le métier de consultant.e en Technologie de I’Information (TT).

La quatrieme partie intitulée Construction de la Recherche est consacrée a la description de la
démarche suivie tout au long de cette thése, & notre positionnement épistémologique et aux
méthodes utilisées pour recueillir les donner et les étudier.

La cinquiéme partie est consacrée aux reésultats de 1’analyse des enquétes de terrain et de
I’observation participante, menées dans les entreprises CGIl et Deloitte. Ceux-ci sont
organisés autour de quatre grands themes : la pratique du métier de consultant.e, I’image de
leur métier par les consultants.es TI, la pratique du métier de consultant.e sous I’angle du
genre, et enfin le stéréotype de genre dans le métier de consultant.e.

La sixiéme partie est consacrée a une synthése des résultats, suivie d’une discussion, de la
validation des hypotheéses et de I’énoncé des limites de la recherche.

Enfin la derniére partie est une conclusion générale de la recherche.
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2 Revue de la Littérature

2.1 Les recherches menées et les stratégies d’inclusion

2.1.1 Les recherches menées

Comme indiqué plus haut, la sous-représentation des femmes dans les secteurs liés a la
technique a fait I’objet de nombreuses recherches et é¢tudes. L’image masculine du numérique
correspondant a des différences naturelles reste largement diffusée (Ridley&Young, 2012).
Par ailleurs, la plupart des approches théoriques expliquent la sous-représentation des femmes
comme le résultat de processus d’exclusion, et les obstacles liés a cette exclusion sont ainsi
souvent mis en évidence. D’autre part, beaucoup de recherches s’appuient sur des échantillons
exclusivement féminins, comme par exemple (Trauth et al., 2009).

Aussi, la majorité des théories traitent ces obstacles comme étant des éléments externes que
les femmes subissent, et ne considérent pas ou peu le fait que certaines femmes jouent elles-
mémes un réle actif dans leur éloignement de la sphere des technologies et ceci dans le but de
se rapprocher le plus possible du genre auquel elles s’identifient. Ce comportement est décrit
par le concept de performance du genre qui a été décrit dans « Doing Gender »
(West&Zimmerman, 1987) mais aussi par Judith Butler dans « Trouble dans le genre »
(Butler, 2005).

West et Zimmerman ainsi que Butler congoivent le genre comme un ensemble d’actes
corporels, de gestes, de comportements et d’activités, réalisés en situation d’interaction et
produisant de la différence sexuelle. Le genre est donc abordé dans une perspective
résolument antinaturaliste, il émerge des situations et il est toujours en train d’étre accompli.
Cette posture a conduit les auteurs a opérer une distinction non seulement entre le sexe et le
genre, mais a y ajouter un troisieme terme : les catégories de sexe («les hommes» et «les
femmes»). Cette triple distinction conceptuelle leur permet de démontrer que, si le genre est
toujours en action, ¢’est parce que nous devons prouver a chaque instant de la vie quotidienne
notre appartenance a la catégorie de sexe que nous voulons investir; et cela, indépendamment
du sexe que nous sommes censés posséder, et qui fonde dans notre société les identités de

genre.
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Ainsi, nous nous proposons dans cette recherche de déplacer I’angle de vue du phénomeéne de
sous-représentation des femmes dans les TI, de la simple relation de causalité ou facteurs
influengant en externe et interne, pour nous inscrire dans une approche plus globale en
regardant tous les acteurs engagés dans les métiers des Tl, hommes et femmes, pour essayer
de comprendre comment 1’idée de masculinité des TI est ou n’est pas portée par ces acteurs. Il
s’agit donc de mieux comprendre comment 1’idée de la masculinité¢ des métiers des T1, et plus
précisément du métier de consultant.e en TI, est mobilisée dans les interactions entre acteurs
et comment elle fagonne les contextes de travail, mais aussi comment ces interactions
produisent des mouvements qui favorisent la pérennité de cette idée et ceux qui ne le font pas.
Pour cela, nous avons fait le choix d’inscrire cette recherche dans une perspective
structurationniste, selon laquelle dans un systeme social, les actions et interactions humaines
sont marqueées par les propriétés du systéeme et en méme temps contribuent a les reproduire.
Le changement ne peut donc émaner qu’a travers les pratiques et mouvements des acteurs. La
théorie de la structuration (Giddens, 1987) distingue deux niveaux : le niveau de la structure
(qui inclut les stéréotypes genre&TI) et le niveau des acteurs avec leur capacité d’action (qui
peut étre utilisée pour renforcer ou pour rompre le lien entre masculinité et technologie).

Ainsi grace a la théorie de la structuration nous pouvons expliquer comment les pratiques
sociales, constitutives d’un systeéme social donné, sont produites et reproduites, mais aussi
comment elles évoluent.

Selon Giddens, la réalité sociale est le résultat d’un certain nombre d’actions et d’interactions,
et cela s’applique aussi a un contexte professionnel. Ces interactions sont elles-mémes
orientées par des eléments que Giddens appelle le « structurel ». Le structurel fait référence a
la dimension syntagmatique de 1’analyse des relations sociales, c¢’est-a-dire le développement,
dans I’espace-temps, de modéles régularisés de relations sociales et de normes qui engagent la
reproduction de pratiques. Selon la théorie structurationniste, la plupart des régles engagées
dans la production et la reproduction des pratiques sociales sont connues et utilisées
tacitement par les acteurs, ils savent comment faire sans nécessairement savoir comment dire
ce qu’ils font. Cependant, cette reproduction continue dépend de chaque acteur et du contréle
réflexif qu’il a sur son action et celles des autres. Il y a donc toujours possibilité de changer

les regles et de transgresser les idées du structurel.
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Giddens distingue trois dimensions du structurel qui agissent dans la structuration d’un
systeme social : la signification, la domination et la légitimation. Pour chacune de ces trois

dimensions, il identifie un ou plusieurs modalités et interactions, comme 1’indique la figure 1

ci-dessous.
Figure 1: Les dimensions du structurel (adapté de Giddens (1987))
Structure
: nification Domination Légitimation
(Virtuelle) Sig g
(systeme de regles semantiques) (systeme de ressources) (systeme de regles morales)
Modalités Schémes
< Facili Norm Regl
(Concretes) d’interprétation fcilites ormes / Régles
Négociation de sens Capacite a mobili§er desressources Contraintes 2t habilitations
Interactions S : Moralité /
IS Communication Pouvoir
(Situées) Sanctions

Figure 1 - Les dimensions du structurel selon Giddens (1987)

La structure sociale n’a pour Giddens qu’une existence virtuelle, seulement actualisée lors des
interactions. Afin d’opérationnaliser ces concepts théoriques, chacune de ces trois dimensions
est reliée a des propriétés structurelles, qui lui correspondent. Les trois propriétés structurelles
sont : la signification, considérée comme un systéeme de régles sémantiques ; la domination
qui se manifeste dans le systéeme d’allocation de ressources ; et la légitimation constituée par
un systeme de régles morales. La dualité du structurel fait que les deux niveaux horizontaux
de I’interaction et de la structure sont liés récursivement. L’action et la structure interagissent
mutuellement : les acteurs utilisent les modalités du structurel lors des interactions,
contribuant ainsi a reconstituer les propriétés structurelles des systémes sociaux. Les trois
dimensions verticales de ces niveaux sont imbriquées : chaque interaction implique une
négociation de la signification qui se déroule en appliquant des régles sociales, elles-mémes

mobilisatrices de ressources.
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La théorie de la structuration de Giddens (1987) offre un cadre d’analyse pertinent pour relier
les actions et interactions aux caractéristiques de la structure en milieu professionnel. En effet,
un systeme de travail avec une distribution du pouvoir bien déterminée, des
régles/normes/valeurs et des visions qui donnent un sens a l’organisation et a son
fonctionnement, représente une structure a part entiére ou les acteurs agissent et interagissent.
Grace a ces actions et ces interactions, un systtme de travail est également [’un
environnement majeur dans la construction et la transformation identitaire d’un individu
puisqu’il représente I’un des cadres essentiels d’interactions sociales. C’est la raison pour
laquelle il nous a semblé opportun d’étudier les professionnels du métier de consultant Tl a
travers le prisme des trois dimensions structurelles de Giddens.

Les trois dimensions d’analyse proposées par Giddens (signification, domination et
Iégitimation), combinées aux trois niveaux d’analyse (structure, modalités de structuration et
interactions) fournissent une grille d’analyse pour comprendre les actions ou interactions des
consultants.es TI. En effet, ’analyse des discours de ces derniers nous permettra de relever les
mouvements, c'est-a-dire les interactions qui renforcent ou défont I’idée de la masculinité du
modele de métier et d’essayer d’expliquer pourquoi cette idée persiste malgré tous les efforts

fournis pour plus de mixité dans le monde du conseil en Technologies de 1’ Information.

2.1.2 Les théories de I’exclusion

La sous-représentation des femmes dans les métiers du numérique s’inscrit dans le
phénomene plus large de la sous-représentation des femmes dans les activités techniques.

Les théories explicatives de la sur-représentation masculine dans certains domaines sont
généralement classées en trois grandes approches, qui different selon la fagon d’appréhender
le phénoméne « femmes et hommes ». De nombreuses recherches font référence a cette
classification, notamment les recherches sur le genre dans les technologies numériques (Jouét,
2003 ; Gill&Grint, 1995 ; Van Zoonen, 1992). Les théories « différentialistes » partent du
postulat d’une différence fondamentale entre femmes et hommes : la différence biologique
sexuée se traduit par des différences fondamentales dans les domaines psychosociologiques,
et notamment par des orientations professionnelles differenciées selon le sexe. Les théories
dites « universalistes » considerent au contraire que les étres humains sont fondamentalement
similaires : les barriéres sociales et la discrimination sont les causes majeures, et notamment
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pendant longtemps les femmes ont été écartées des filieres et domaines techniques. Les
théories « socio-constructionistes » ne s’intéressent pas aux différences ou ressemblances
entre femmes et hommes, car elles considéerent que les catégories du féminin et du masculin
sont socialement construites, mais elles s’attachent a montrer la « culture masculine » qui
s’est développée autour des technologies numériques (Wacjman, 1991).

Beaucoup de recherches « différentialistes » visent a prouver des différences dans les
comportements selon les sexes, souvent avec des instruments quantitatifs. Les
recommandations issues de ces recherches sont souvent d’augmenter la diversité, car les
femmes apportent une vue complémentaire dans la stratégie, le management d’équipe ou
I’innovation. Les recherches s’inscrivant dans cette approche ont été critiquées, parce qu’elles
ont peu creusé les notions d’homme et de femme (Adam&Howcroft&Richardson, 2004;
Trauth, 2011). En particulier, elles ne prennent pas en compte les influences sociales, et elles
considerent implicitement que toutes les femmes partagent les mémes caractéristiques
psychologiques, valeurs, intéréts, comportement organisationnel, etc., ignorant les différences
individuelles. D’ailleurs, les recherches terrains n’ont pas apporté¢ la preuve de différences
fondamentales dans I’informatique, domaine ou de nombreuses femmes ont été pionnieres
(Gurer, 1995). Les incitations, issues de ces recherches, a faire des activités et des produits
destinés aux femmes, peuvent étre un piege, car ils sont généralement moins motivants et
stimulants, ce qui augmente 1’écart entre les sexes (Crutzen, 1994).

Les recherches « universalistes » cherchent, en général, & montrer 1’existence de
discriminations structurelles, par exemple lors du choix d’une filiére de formation ou d’un
métier, dans les processus de recrutement, ou dans les critéres d’évaluation des financeurs en
cas de création d’entreprise. Une préconisation classique est de favoriser 1’augmentation du
nombre de femmes (dans la science, la technologie ou I’entreprenariat), car une représentation
plus équilibrée des deux sexes devrait faire disparaitre les préjugés. Ces recherches ont
largement contribué a éclairer des phénoménes de discrimination et ont favorisé les
programmes et actions d’inclusion. Cependant la théorie sous-jacente ne saisit pas la totalité
du phénomene, car les déséquilibres subsistent, notamment dans les métiers du numérique.
Les chercheurs ““socio-constructionistes” s’intéressent surtout aux processus par lesquels des
objets, des activites, des métiers, sont associés a du masculin ou du féminin (Trauth, 2006).

L’hypothése de base est que ces associations sont socialement construites, et qu’elles
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peuvent changer au cours du temps pour prendre en compte 1’environnement. Certaines
recherches en ont montré les signes et les conséquences. Par exemple, les femmes qui sont
performantes dans des fonctions connotées au masculin, sont moins appréciées que leurs
homologues masculins, avec des effets sur la rémunération et la promotion
(Heilman&Wallen&Fuchs&Tamkins, 2004).

2.1.3 Les travaux sur les stratégies d’inclusion

« Pour les femmes les exclusions se superposent et s’imbriquent les unes aux autres »
(Ryckmans, 2006). L’exclusion technique vient donc s’imbriquer aux autres exclusions
sociales des femmes, toujours soutenue par les mémes stéréotypes généraux liés au genre.
Notre objectif a travers cette recherche n’est cependant pas de nous attarder sur 1’aspect
exclusion des femmes des métiers des TI, cela a été traité par de nombreux chercheurs et
théoriciens et la permanence de la masculinité de la technique et des Tl est un fait quasiment
établi aujourd’hui. Notre objectif est plutdt de regarder de I’autre coté de la médaille et
d’aborder la question d’un point de vue plus positif : admettant qu’effectivement a 1’heure
d’aujourd’hui les métiers des TIC sont fortement teintés d’une masculinité indélébile,
comment faire pour inclure les femmes dans ce secteur de maniere durable ? 1l s’agit donc de
regarder les stratégies d’inclusion qui ont déja été mises en ceuvre un peu partout dans le
monde pour résoudre cette problématique et d’en déduire a travers une approche identitaire
des pistes pour un management de la diversité inclusif dans les métiers des TT aujourd’hui.
Rappelons cependant qu’il ne s’agit pas 1a de la stratégie d’inclusion d’une minorité sociale,
parce que les femmes ne sont pas une minorité sociale, elles représentent la moitié de la
population mondiale, donc la moitié¢ de la population active susceptible de travailler dans les
secteurs des Tl. Comment attirer cette ressource humaine sous-utilisée ? Contrairement a
notre approche inclusive, il est commun de comprendre I’inclusion comme étant la diminution
des phénomenes pouvant produire I’exclusion (Faulkner& Rommes&Sorensen, 2011). 1l s’agit
d’une réaction compréhensible si 1’on considére que I’exclusion a été le premier sujet des
études féministes autour de la technologie. 1l s’agirait donc de combattre les mécanismes
d’exclusion dans les métiers des technologies. D’apres Dryburgh (2000) le nombre de
femmes en TIC est en déclin dans les pays occidentaux en raison de quatre mecanismes
principaux :

Université Paris-Saclay 50

Espace Technologique / Immeuble Discovery
Route de 'Orme aux Merisiers RD 128 / 91190 Saint-Aubin, France



universite

PARIS-SACLAY

- Des facteurs d’ordre structurel, incluant les systemes éducatifs, les parcours d’études
et I’organisation des départements en sciences TI.
- Le manque de modeles féminins dans le secteur.
- La persistance de la culture masculine sur le domaine et le poids des stéréotypes de
genre.

- Moins d’expérience, d’intérét, de gout et de motivation que les hommes.
Penser a partir du point de vue exclusion consiste donc trouver un moyen de contrer ces
mécanismes. L’inclusion est vue de cet angle comme étant un épiphénomene de 1’exclusion.
Il est bien entendu tres important d’étudier et de comprendre les mécanismes d’exclusion qui
font que les femmes se retrouvent aujourd’hui loin des TIC, mais il ne faut pas que cela nous
empéche de regarder au coceur méme d’une stratégie d’inclusion, ce qui fait qu’elle fonctionne
durablement, les mécanismes d’attraction. Il faut donc commencer par chercher ce qui peut
attirer les femmes vers les métiers des TIC (Faulkner&Rommes&Sorensen, 2011). Penser
inclusion du point de vue d’une entreprise, méme s’il s’agit de sa ressource humaine, peut étre
rapproch¢ du marketing (Oudshoorn et al. 2004) : comment vendre les métiers des
Technologies de I’'Information dans notre entreprise a une plus large cible féminine ?
Toujours est-il que penser a partir d’un point de vue inclusif revient & se demander pourquoi
les femmes devraient trouver de 1’intérét dans les TIC aujourd’hui. De plus, pour étre incluses
dans les métiers des TIC les femmes ne doivent pas seulement les adopter mais choisir d’y
rester le plus longtemps possible. Pour étre aptes a inclure les femmes, les métiers des TIC
doivent d’une part leur paraitre intéressants, et d’autre part assez motivants pour qu’elles y
restent.
Dans « Technologies of Inclusion, gender in the information Society »,
Faulkner&Rommes&Sorensen (2011), suite a leur étude des différentes stratégies d’inclusion
des femmes dans les secteurs de I’information et de la technologie, ont identifié sept stratégies
d’inclusion :
1. Mise a disposition d’experts locaux : il s’agit de mettre a disposition dans une

organisation donnée des personnes qui s’occuperont de la vulgarisation du savoir et de

I’utilisation des supports Tl. Les experts, ne sont pas forcément des experts en Tl en

général, il s’agirait plus de « key-users » (ou « champions »), ¢’est-a-dire des utilisateurs-
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clés qui maitrisent les outils utilisés par le métier et qui pourraient répondre aux questions
des autres utilisateurs.

2. L’auto-inclusion assistée : cette stratégie d’inclusion est basée sur 1’hypothése que les
femmes peuvent acquérir une compétence basique en TIC si elles sont motivées et
qu’elles ont acces aux outils, guides et autres supports d’aide les aidant a mieux étre
incluses dans leur travail. Les experts locaux mis a disposition peuvent faciliter cette
stratégie d’inclusion en mettant en place une base d’information mise a jour.

3. Le partage et le divertissement via les TIC : ceci se traduit par des initiatives comme
I’organisation de soirées autour des technologies, une revue web ou journal des TIC,
initiatives qui ont tendance a créer un certain enthousiasme autour de la technologie et
montrer que via les TIC des liens sociaux peuvent étre crées.

4. Les méthodologies de design réflexives : elles consistent a introduire des tests utilisateurs
afin de nuancer les perspectives sexuées dans le design des TIC.

5. Des cercles d’inclusion positifs : cela signifie mettre bout a bout un ensemble de stratégies
et mesures positives pour I’inclusion des femmes dans les TIC (quotas de recrutement,
supports, partage, campagnes de sensibilisation et publicité ...) afin que toutes ces
stratégies agissent en se renforcant les unes les autres.

6. Des espaces pour les femmes : il s’agit d’'une maniere de générer 1’inclusion basée sur
deux idées : construire un espace qui procurerait sécurité et support via un esprit de
communauté ; profiter de la dynamique de coproduction liée a la notion de communauté.

7. La double articulation du contenu et de la communauté : cette stratégie se base sur le
potentiel qu’ont les activités basées sur les TIC a fournir un contenu attrayant et offrant la
possibilité de construire un réseau social en relation direct avec ce contenu.

Ainsi, pour construire un systtme d’inclusion au niveau d’une organisation

Faulkner&Rommes&Sorensen ont recensé quelques pratiques générales qui ont eu leur

efficacité dans certaines entreprises et organisations : sensibilisation du management et du top

management, suivi d’indicateurs pertinents, mise en place d’un réseau de « champions » ou
key-users experts dans des domaines de TIC différents (en favorisant les key-users féminins),
organisation de groupes rassemblant les femmes de I’IT et mise en réseau dans 1’entreprise,
proximité des sponsors et key-users, formations ciblées et coaching, célébration (international

women’s day...), association a des éveénements soutenant I’inclusion des femmes,
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collaboration avec d’autres réseaux (European Professional Women’s Network...), et autres

baromeétres de confiance des femmes dans les TIC.

2.2 Les actions menées par les entreprises

Suite a quelques entretiens avec les responsables diversité et les ressources humaines dans des
entreprises engagées dans la bataille pour la mixité, et & notre participation a la seance
pléniére de restitution des travaux de la commission tenue par I’AFMD et le CIGREF le 7
Novembre 2013 a Paris autour du theme « Les parcours dans les métiers du numérique :
quelle place pour la diversité des ages et du genre ? », nous avons pu identifier quelques
actions et des déemarches proactives en faveur de la diversité menées par ces entreprises. Ce
chapitre décrit deux cas d’entreprises présentés lors des travaux de la commission et OU NOUs
avons mené des interviews a la suite de cette commission: une entreprise de services

numériques (ESN ou SSII) et un éditeur de logiciel.

2.2.1 Exemples d’actions menées pour promouvoir la diversité dans une entreprise de

services numériques (ESN ou SSII)

Avec plus de 69000 collaborateurs dans le monde, dont pres de 10000 en France, cette
Entreprise de Services Numériques met en ceuvre une importante politique d’égalité
professionnelle entre les femmes et les hommes, avec une forte implication des dirigeants.

Cet intérét repose sur 1’idée et la conviction des dirigeants que diversité et performance sont

liées positivement dans une entreprise et sur plusieurs niveaux (€économique, RH, business...)

Différents leviers sont mobilisés pour convaincre les dirigeants et, plus largement, les

collaborateurs de I’entreprise a s’engager en faveur d’une plus grande égalité professionnelle

entre les femmes et les hommes :

- Organisation de conférences et de séances de sensibilisation réunissant le top management
et des personnes ressources (chercheurs, experts, etc.) (séances visant a déconstruire les
stéréotypes de genre et a démontrer le lien entre performance économique et égalité
professionnelle).

- Coopération des membres du top management et des représentants des grands comptes de
I’ESN en COMEX (Comités Exécutifs) et CODIR (Comités de Direction).
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- Organisation, trois a quatre fois par ans, d’événements (déjeuners, entretiens, work cafés,
etc.) réunissant des membres du Comité exécutif et des collaborateurs exercant différents
métiers dans 1’entreprise.

- Diffusion d’un « benchmark » recensant les initiatives mises en ceuvre par les concurrents
du groupe (ex. : signature d’un accord « égalité professionnelle », actions favorisant la vie
privée et la vie professionnelle, etc.).

Toutes ces actions ont permis de persuader, progressivement, un nombre croissant de

membres du top management de I’entreprise de Dintérét des politiques d’égalité

professionnelle. Ce travail de persuasion nécessite cependant un investissement régulier et

continu aupres du top management.

Cette politique « égalité professionnelle » passe essentiellement par la révision et
I’amélioration des processus de gestion des ressources humaines de I’entreprise.

Pour cette ESN, seule la définition d’objectifs ambitieux (ex. : atteindre un Seuil minimal de
35% de femmes a tous les niveaux de I’entreprise d’ici 2015) permet de progresser sur ce
sujet. La politique « égalité professionnelle » mise en ceuvre au sein de I’ESN est déclinée par
poles, ce qui permet d’adapter plus finement les objectifs et initiatives retenus au niveau

national aux contextes particuliers de chacun de ces péles.

Recrutement :
- FElargissement des recrutements et campagne d’information dans les lycées, universités et

écoles pour promouvoir les métiers du numérique.

Conditions de vie au travail et conciliation entre vie professionnelle et vie privée :
- Maintien de la rémunération des peres lors de leurs absences pour congé paternité ;
- Protection des salariés souhaitant prendre un conge lié a la parentalité vis-a-vis des

entreprises clientes de 1’entreprise.

Formation :

- Révision des actions de formation avec 1’aide de I’Université de I’ESN pour transmettre
les valeurs de I’entreprise et promouvoir la diversité, 1’égalité des chances et la qualité de
vie au travail ;
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- Mise en place d’un programme de mentoring cross filiéres et cross pays pour les hommes
et femmes de ’entreprise. Ce programme de mentoring est renforcé par la mise en ceuvre
d’actions d’accompagnement des mentors et des mentoré.e.s ;

- Mise en ceuvre d’actions de coaching sur le marketing personnel a destination des
collaboratrices de ’ESN.

Rémunération :

- Création d’une enveloppe de rattrapage des écarts de rémunération hommes/femmes ;

- Réalisation d’études sur la rémunération globale des collaborateurs de I’entreprise (base
réelle brute, part variable, avantages, etc.) par un organisme externe.

- Revision des critéres de promotion de maniere a exclure les criteres en contradiction avec
la politique « égalité professionnelle » de I’entreprise ;

- Formation des managers pour les inciter a définir des objectifs « SMART » (Spécifiques,
Mesurables, Atteignables, Réalistes et Temporellement définis) et a objectiver les

entretiens d’évaluation (ex. : remise en cause du présentéisme).

Communication RH :

- Implication de la direction communication pour valoriser les initiatives qui sont
développées dans I’entreprise ;

- Organisation de programmes de « reverse coaching » pour déconstruire les stéréotypes et
lever les freins ralentissant 1’évolution professionnelle des collaborateurs et
collaboratrices ;

- Selon une étude, les principaux freins au développement des carriéres des parents seraient
bien moins liés a une (prétendue) moindre appétence des femmes a vouloir évoluer
professionnellement qu’a la projection, par les managers, des consequences supposées de
la parentalit¢ sur 1’engagement de leurs collaborateurs et collaboratrices (AFMD-
CIGREF, 2013).

2.2.2 Exemples d’actions menées pour promouvoir la diversité dans une entreprise

éditrice de logiciels :

Cette multinationale spécialisée dans 1’édition de logiciel a comme motivations principales

pour la mise en place d’actions et de politique d’égalité professionnelle :
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- Le besoin en main d’ceuvre ;

- L’optimisation de I’efficacité et de la performance a travers une mixité des équipes ;

- La volont¢ de donner aux femmes et aux hommes des perspectives d’évolution
équivalentes ;

- La recherche d’une meilleure compréhension des attentes des clients en reflétant en
interne la diversité de sa clientéle.

L’entreprise a donc déployé une politique « égalité professionnelle » reposant sur trois axes

principaux :

- L’amélioration de I’attractivité de 1’entreprise auprés des femmes ;

- L’amélioration des conditions de travail en vue d’une meilleure conciliation entre vie
professionnelle et vie privée ;

- L’accompagnement du management de I’entreprise.

Cette politique « égalité professionnelle » passe essentiellement par la révision et

I’amélioration des processus de gestion des ressources humaines de I’entreprise.

Recrutement :

- Quota fixé de recrutement de femmes a respecter dans toutes les filiales du groupe pour
atteindre un pourcentage de féminisation volontairement supérieur a la moyenne mesurée
dans le secteur. Le pourcentage de femmes travaillant dans cette entreprise est donc passé
de 25% a 31% en trois ans.

- Intégration d’un nombre minimum de femmes dans les équipes par les managers de
I’entreprise.

- Proposition davantage de candidatures féminines par les cabinets de chasseurs de tétes et
les structures de recrutement travaillant avec 1’éditeur.

- Mise en place d’un nouveau programme decliné au niveau international, destiné aux
candidats disposant d’un niveau Bac+5, complété par un programme de mentoring.
L’objectif est que 60% des bénéficiaires de ce programme soit des femmes (contre52% en
2011). (AFMD-CIGREF, 2013)

- Recrutement direct universités/écoles : Interventions de I’éditeur dans les écoles pour
inciter les femmes a s’orienter davantage vers des formations techniques ou scientifiques,

et casser I’image technique et masculine des métiers du numérique.
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Promotion :

- Création d’ateliers visant a préparer les collaboratrices aux entretiens biannuels.

- Collaboration avec le réseau Women In Leadership pour mettre en place un programme
ayant pour objectif d’augmenter la part des femmes dans les postes de direction et de lever
les différents obstacles qu’elles peuvent rencontrer. Il prévoit :

o L’organisation de mises en situation pour faciliter la prise de parole en réunion ;

o L’organisation de rencontres entre des collaboratrices et des femmes occupant un
poste a responsabilit¢ dans 1’entreprise pour qu’elles puissent partager leurs
expeériences.

- Amélioration des conditions de travail afin de pouvoir concilier vie professionnelle et vie
personnelle :

o Amélioration des regles de vie au travail (suppression des réunions organisées tard
le soir ou tot dans la matinée, application de nouvelles régles de gestion des mails
pour les week ends et congés...) ;

o Mise en place du télétravail.

Chez cet éditeur, la mise en ceuvre de mesures spécifiques visant a favoriser 1’accés et le

maintien de femmes a des postes a responsabilité se justifie par la sous-représentation des

femmes sur de tels postes et un taux de défection des femmes récemment promues supérieur a

celui constaté pour les hommes (AFMD-CIGREF, 2013).

Université Paris-Saclay 57
Espace Technologique / Immeuble Discovery
Route de I'Orme aux Merisiers RD 128 / 91190 Saint-Aubin, France






universite

PARIS-SACLAY

3 Cadre de la Recherche : le Modele Structurationniste Adapté

Le cadre de recherche que nous proposons prend en compte les enseignements et les limites
des pratiques de management de la diversité. Il s’appuie également sur les apports théoriques
expliquant la masculinité des technologies. De plus, il intégre les volontés et les stratégies
d’inclusion des entreprises (Khayoussef-Gassib&Morley, 2014).

Dans ce chapitre aprés avoir détaillé I’approche adoptée, on va décrire le cadre de notre
recherche en quatre éléments : D’abord, qu’avons-nous observé ? Ensuite, comment avons-
nous appréhendé le stéréotype de genre ? Puis, comment avons-nous recueilli les données ?

Enfin, comment avons-nous analysé les données recueillies ?
3.1 Une approche par le modele du métier et les mouvements de structuration

3.1.1 Les modeéles des métiers dans les T1 et identité sociale, conflit ou cohérence ?

Pour mieux comprendre la relation entre modele de métier et identité sociale dans le secteur
des TI, il est nécessaire de s’interroger sur le processus de construction de cette identité
sociale : la socialisation. La socialisation est le processus au cours duquel un individu apprend
et intériorise les normes et les valeurs tout au long de sa vie, dans la société a laquelle il
appartient. Une des normes les plus importantes dans le processus de socialisation est la
norme du genre. Dans leur étude sur les approches normatives du genre et le phénoméne du
plafond de verre, Sanchez-Mazas et Casini (2005) ont montré que plus les normes pergues
dans I’environnement du travail sont compatibles avec les normes sociales (dont celles liées
au genre), plus les professionnels s’identifient a leur métier et leur organisation.
La force de la norme sociale de genre pourrait donc bien étre un facteur retenant les femmes
de s’aventurer dans des voies marquées par une norme treés contrastée, puisqu’il semblerait
que la prise de fonctions professionnelles porteuses de traits traditionnels de la masculinité
comme les professions en TI, soit vécue comme une perte identitaire par les femmes qui
associent délicatesse et inaction a feminité.

Nous nous proposons donc de reprendre la ligne tracée par Sanchez-Mazas et Casini
dans leur approche normative de la problématique du genre dans le plafonnement de carriére

pour tenter de comprendre la pérennité de 1’idée de la masculinité des T1.
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3.1.2 Le role des interactions entre acteurs dans les milieux professionnels des T1 dans le

renforcement ou ’altération de I’idée de masculinité des métiers des TI

Comprendre le role des interactions entre acteurs dans les milieux professionnels des Tl
dans le renforcement ou 1’altération de 1’idée de masculinité des métiers des TI revient a se
poser la question plus générale du réle des interactions dans la construction de la realité
sociétale. Selon Berger et Luckmann (1966) dans La construction sociale de la réalité, les
réegles qui régissent les interactions entre individus sont basees sur une représentation
commune du monde reéel, elle-méme établie a travers une objectivisation de processus
subjectifs et de significations. Ces régles selon Berger et Luckmann se résument dans les
quatre processus suivants :

- Processus de typification

- Processus d’objectivation

- Processus d’institutionnalisation

- Processus de Iégitimation.

C’est en alliant ces quatre processus que la réalité se construit socialement selon la théorie
de Berger et Luckmann. Cela revient a dire que pour interpréter la complexité de son
environnement, I’individu a tendance a faire appel dans ses interactions quotidiennes a des
schémes de perception qui ont pour but principal de simplifier, ordonner et diminuer cette
complexité. Ce processus de généralisation, ou de modélisation est appelé par Berger et
Luckmann la typification.

Ces mode¢les de typification sont acquis par I’individu durant les processus de socialisation
primaire et secondaire et lui permettent d’appréhender les personnes qui les entourent tout en
leur pourvoyant des mode¢les d’interaction pré-arrangés socialement.

Lorsqu’un mod¢le de typification est partagé et reconnu lors des multiples interactions, ce
dernier apparait alors comme objectivé et s’impose des lors comme allant de soi : c’est
I’objectivisation. Les stocks communs de connaissance ainsi produits sont utilisables comme
modeles récurrents d’interaction pour les individus. Le langage est en ce sens par excellence
le dépositoire de ces stocks communs de modeles de typification objectivés, et permet
indirectement de mettre en place des schémas ou mouvements de classification visant a

différencier les objets et les significations. C’est d’ailleurs la raison pour laquelle le langage
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est au centre de notre ¢tude puisqu’il est le vecteur de la majeure partie des interactions et
donc des mouvements de structuration.

Lorsqu’un modéle de typification objectivé acquiert une certaine stabilité par le temps et
entre dans la tradition en étant connu et reconnu, il se cristallise et s’institutionnalise : c’est le
processus d’institutionnalisation. Ainsi le monde institutionnel formé de modeles typifiés
objectivés et institutionnalisés est pergu comme une réalité objective ayant une histoire, dans
laquelle I’individu vient inscrire sa biographie et puise dans les modéles pré-arrangés pour
interagir avec son environnement.

Et enfin pour se maintenir les modéles institutionnalisés ont néanmoins besoin d’étre
1égitimés, c’est ce que Berger et Luckmann appellent la 1égitimation. Dans cette ultime étape
le modele institutionnalisé intégre d’autres significations déja existantes. Cette manceuvre a

pour but de donner un sens au modéele en le justifiant et 1’élevant au rang de norme.

Processus
d’objectivation

CATEGORIES
D'ALTERITE

Réalité objectivée :
sens commun

Langage
symbolique

Figure 2 - La typification et I'objectivation dans la construction de la réalité sociale (Berger&Luckmann 1966)
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Typifications réciproques
Stocks de connaissances

Stocks de Sens

ST Caras CamAln Processus d'institutionnalisation

de légitimation

Figure 3 - La construction de la réalité sociale (Berger&Luckmann 1966)

La théorie de La construction sociale de la réalité de Berger et Luckmann rejoint celle de
Giddens (1987) dans son explication de la structuration tridimensionnelle de toute structure
sociétale (signification, domination, Iégitimation). Giddens ajoute cependant que le structurel
et les modéles pré-arrangés ne sont pas figés, et que ce sont les acteurs dans leurs interactions
qui contribuent a les maintenir et reproduire ou au contraire a les modifier voire les
supprimer. Ainsi a travers ces interactions (notamment via le langage) deux types de
mouvements de structuration ou de classification de la réalité sociétale peuvent étre
vehiculés : des mouvements de construction des significations communes, mais également
des mouvements de déconstruction de ces significations communes.

C’est cela qui intéresse particulierement notre propos et qui montre le role que peuvent
jouer les interactions entre acteurs dans les milieux professionnels des TI dans le
renforcement ou I’altération de I’idée de masculinité des métiers des TI. Si I’on considére
I’idée de masculinité des métiers des TI comme étant un stéréotype ou modéle typifié,
objectivé, institutionnalisé et méme légitimé (selon la théorie de Burger et Luckmann), a

travers les interactions entre acteurs, deux types d’actions peuvent agir sur ce modeéle : une
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action de construction via des mouvements de construction qui auraient pour résultat de le
maintenir et le renforcer, et une action de déconstruction via des mouvements de
déconstruction qui auraient pour résultat de 1’altérer voire 1’affaiblir ou le supprimer en lui
enlevant sa légitimation, sa domination et enfin sa signification. Il convient alors de regarder
de plus prés ce que sont ces mouvements de structuration, mais avant cela nous allons d’abord

revenir sur le concept de stéréotype.

3.1.3 Le concept de stéréotype

C'est a Walter Lippmann (1922) que I'on doit la notion de stéréotype dans son acception
psychologique. Ce terme de "stéréotype™ existe depuis 1798 et désigne un coulage de plomb
dans une empreinte destiné a la création d'un "cliché" typographique. Lippmann désigne par
la les images que nous nous construisons au sujet des groupes sociaux, des croyances dont il
veut souligner la rigidité par le recours a ce terme d'imprimerie. Selon lui, ces images nous
sont indispensables pour faire face a la complexité de notre environnement social ; elles nous
permettent de simplifier la réalité en les placant en des catégories pour nous y adapter plus
facilement.

Dans «Sex stereotypes and implicit personality theory: Toward cognitive social-
psychological conception », Ashmore&DelBoca (1979) identifient trois éléments sur lesquels
se base la représentation mentale qui construit cette catégorisation :

1. Une catégorie sociale, c’est-a-dire un ensemble de caractérisations utilisées pour
considérer un ensemble d’individus comme semblables et faisant partie d’une méme
categorie ;

2. Des attributs personnels, qui sont associés a la catégorie ;

3. Des relations d’induction qui admettent qu’un individu acquiert des attributs de sa
catégorie et les transmet.

D’apres H. Tajfel (1972), la catégorisation correspond aux « processus psychologiques qui

tendent a ordonner [’environnement en termes de catégories : groupes de personnes, d’objets,

d’évenements, en tant qu’ils sont semblables, équivalents les uns les autres, par [’action, les

intentions ou les attitudes d’un individu » (p. 272).

La categorisation par le genre comme toutes les autres formes de catégorisation est construite

a travers le langage (distinction des hommes et des femmes) et les discours, par
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I’organisation et les réles sociaux (mixité ou ségrégation professionnelle, roles des parents),
mais aussi lors de la constitution identitaire (qu’est-ce qui est différent de moi ?) et des
projections de trajectoire (qu’est-ce que je veux faire ? qu’est-ce qui est possible pour moi ?).
Tajfel (1972) tire un certain nombre de conclusions concernant le réle des valeurs dans la
genese et le maintien des catégories sociales :
= Des différenciations nettes en terme de valorisations s’opérent entre les systemes de
catégories sociales en général et de genre en particulier ;
= Un systéme de catégories qui est associé a un systéeme de valeurs tend a étre stable du
fait de la sélection et/ou de la transformation de I’information qui provient de
I’environnement social. L’information est alors consonante avec les évaluations.
= Les conflits de valeurs pourront dans certains cas déterminer des changements dans le

systéme des catégories de genre.
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Figure 4 - Schéma récapitulatif des grandes idées de la Théorie de I'identité sociale de Henri Tajfel (1972)
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